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Tutkimuksen tavoitteena oli parantaa toimeksiantajayrityksen yhden 
toimipisteen työtyytyväisyyttä sisäistä viestintää kehittämällä. Tarkoituksena oli 
kartoittaa sisäisen viestinnän heikkouksia ja vahvuuksia sekä sisäisen 
viestinnän merkitystä henkilöstön työtyytyväisyyteen. Tutkimuksen avulla 
haluttiin löytää kehitysideoita viestinnän tehostamiseen sekä työntekijöiden 
hyvinvoinnin parantamiseen. 
 
Opinnäytetyön teoriaosassa käsiteltiin viestintää, sisäistä viestintää, 
organisaatioviestintää sekä työmotivaatiota ja työtyytyväisyyttä. 
 
Tutkimus tehtiin käyttäen kvantitatiivista tutkimusmenetelmää. Yrityksen 
henkilöstölle jaettiin kyselylomakkeet, 22 lomakkeesta palautettiin 16. 
Lomakkeen vastausten perusteella analysoidaan yrityksen sisäisen viestinnän 
toimivuutta. Lisäksi tulkitaan sitä, miten sisäinen viestintä vaikuttaa henkilöstön 
työtyytyväisyyteen. 
 
Vastauksista kävi ilmi, että sisäisen viestinnän toimivuudessa ilmeni puutteita. 
Suurin puute vastaajien mielestä liittyi palautteen antamiseen. Tärkeimmäksi 
viestijäksi koettiin yrityksen ravintolapäällikkö. Myös muiden esimiesten viestintä 
koettiin tärkeäksi. Yrityksen suurin viestintävastuu on ravintolapäälliköllä. 
Kaiken kaikkiaan yrityksen työntekijät kokivat olevansa tyytyväisiä työhönsä ja 
sen eri osa-alueisiin. Erityisen tyytyväisiä oltiin toimipisteessä vallinneeseen 
yhteishenkeen ja luottamukseen. 
 
Tämä tutkimus tuottaa toimeksiantajalle hyödyllistä tietoa yrityksen sisäisen 
viestinnän tilasta. Lisäksi tutkimuksen avulla pystyttiin esittämään 
kehitysehdotuksia viestinnän tehostamiseksi ja tätä kautta työtyytyväisyyden 
parantamiseksi. 
 
Asiasanat: Sisäinen viestintä, organisaatioviestintä, työmotivaatio, 
työtyytyväisyys
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The purpose of this study was to improve job satisfaction by developing the 
company’s internal communication methods. The aim was to identify strengths 
and weakness in internal communication as well as investigate the effect of 
internal communication on the job satisfaction of the personnel. The intention 
was also to find ideas for developing more effective communication and 
enhance the level of' welfare of the employees. 
 
The theory section of the thesis includes the theory on communication, internal 
communication, organizational communication, and work motivation. 
 
The survey was carried out using a quantitative research method. The 
company's personnel were distributed 22 questionnaires, of which 16 returned. 
On the basis of the responses the company's internal communication policy was 
analysed. The analysis also covered the effect internal communication on 
employees’ job satisfaction 
 
The responses showed that there were shortcomings in the functioning of 
internal communication interoperability. The biggest shortcoming in their view 
associated with feedback. The company’s restaurant manager was regarded as 
the main communicator. Other managers were also considered important as 
communicators. The biggest responsibility for communication was laid on the 
restaurant manager. Altogether, the company's staff felt satisfied with their work 
and its various sub-regions. In particular the employees expressed their 
satisfaction with the community spirit and trust in the office. 
 
This study provided the sponsor useful information about the state of internal 
communication. In addition, with the help of the study development proposals 
for more effective communication were submitted and hence improvement in 
job satisfaction. 
_______________________________________________________________ 
Key Words: internal communication, organizational communication, job 
satisfaction 
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1 JOHDANTO 
 
 
Työtyytyväisyys tutkimuksen kohteena on ajankohtainen aihe, sen huomaa 
seuraamalla esimerkiksi työelämää koskevia keskusteluita. Keskustelua on 
viime vuosina herättäneet monet aiheet kuten stressi, työssä jaksaminen ja 
sekä töiden että työtaakan epätasainen jakautuminen. 
 
Tässä työssä tutkitaan työtyytyväisyyttä viestinnän näkökulmasta. 
Tutkimuskohteena on Suomen suurimman hampurilaisketjun franchising-
yrittäjä. Ketjun juuret ovat vuodessa 1966 jolloin yrityksen perustajat perustivat 
Naantalin linja-autoasemalle grillikioskin. Turkuun toiminta siirtyi perustajien 
vuokratessa Puutorin grillin. Ensimmäinen nykyisellä nimellä toimiva piste 
perustettiin vuonna 1980 Turun Kristiinankadulle. Nousukaudella vuonna 1988 
omistajat myivät yrityksensä. Kolmen vuoden päästä he ostivat yrityksen 
takaisin ja ryhtyivät jälleen yrittäjiksi. Ketju on laajentunut viimeisten 15 vuoden 
aikana valtakunnalliseksi. Tänä päivänä sillä on yli 200 toimipistettä Suomessa. 
Lisäksi toimipisteitä on avattu Baltian maihin kuten Viroon. Ketju työllistää yli 
4000 henkilöä. Ketjun merkitys nuorten työllistämisessä on merkittävä. 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli parantaa toimeksiantajayrityksen yhden 
toimipisteen työtyytyväisyyttä sisäistä viestintää kehittämällä. Tarkoituksena oli 
kartoittaa sisäisen viestinnän heikkouksia ja vahvuuksia sekä sisäisen 
viestinnän merkitystä henkilöstön työtyytyväisyyteen. Tutkimuksen avulla 
haluttiin löytää kehitysideoita viestinnän tehostamiseen sekä työntekijöiden 
hyvinvoinnin parantamiseen. 
 
Opinnäytetyö jakautuu teoriaosaan sekä tutkimusosaan. Teoriaosa sisältää 
aiheen kannalta keskeisiä määritelmiä viestinnästä, sisäisestä viestinnästä, 
organisaatioviestinnästä ja työtyytyväisyydestä. Tässä tutkimuksessa 
työtyytyväisyyttä tarkastellaan Herzbergin kaksifaktoriteorian näkökulmasta.  
 
Tutkimuksen tutkimusote on kvantitatiivinen (määrällinen). Kvantitatiivisella 
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimussuuntausta, joka korostaa konkreettisia 
havaintoja. Kvantitatiivista tutkimusta käytetään melko paljon sosiaali- ja 
yhteiskuntatieteissä ja sen juuret ovat luonnontieteissä. Sen monet 
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tutkimukselliset menettelytavat ovatkin samantapaisia näillä tieteen aloilla. 
Kvantitatiivisessa lähestymistavassa korostetaan yleispäteviä syyn ja 
seuraamuksen lakeja. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa korostuu esimerkiksi 
aiemmat teoriat, käsitteiden määrittely sekä tutkittavien henkilöiden valinta. 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2005, 130 – 131.) 
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2 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA 
 
 
Tässä osiossa käsitellään sisäisestä viestinnästä sekä työtyytyväisyydestä 
aiemmin tehtyjä tutkimuksia ja vertaillaan niissä saatuja tuloksia / havaintoja 
tämän tutkimuksen tuloksiin. 
 
Korhonen tutki opinnäytteessään sisäistä viestintää tarkoituksenaan selvittää 
sisäisen viestinnän tärkeimmät osa-alueet, viestintäkanavat sekä viestinnän 
ongelmakohdat. Korhosen tutkimuksessa tutkittavan yrityksen (Energiakolmio) 
viestinnän puutteet osoittautuivat sijaitsevan samoissa tekijöissä, kuin tässä 
tutkimuksessa havaitut. Korhosen mukaan huonoimmat arvosanat annettiin 
seuraaville tekijöille: riittävä palautteen saanti, palaverimuistioiden sijainti ja 
kiitoksen sekä tunnustuksen saanti. Suurin ongelma Energiakolmion 
viestinnässä oli sen suunnittelemattomuus. Yrityksessä ei ollut sovittu siitä, mitä 
asioita viestitään ja kuva viestinnän hoitaa. Tämän vuoksi tiedotus oli 
puutteellista. Korhosen mukaan työntekijöiden motivaation ja sitoutumisen 
kannalta on tärkeä, että henkilökunta tietää yrityksen tavoitteet ja strategiat, 
joten niiden viestimiseen on hyvä kiinnittää huomiota. (Korhonen 2008) 
 
Tässä tutkimuksessa selvisi, että eräs negatiivisesti työviihtyvyyteen vaikuttava 
tekijä on kiire. Työviihtyvyyteen huonontavasti katsottiin vaikuttavan myös 
toimimattomat laitteet / työolosuhteet. Mustonen (2006) sai omassa 
tutkimuksessaan samansuuntaisia tuloksia. Tämän lisäksi hänen 
tutkimuksessaan selvisi, että ikä on yksi tekijä joka vaikuttaa työviihtyvyyteen. 
Ikätekijä ei tässä tutkimuksessa noussut esiin sillä vastaajat ovat suunnilleen 
saman ikäisiä. Mustosen tutkimuksessa ei käsitelty viestintää suoranaisesti, 
mutta tutkimustuloksissa todettiin henkilökunnan olevan tyytymätön 
vaikuttamisen mahdollisuuksiin. Olen linkittänyt tässä tutkimuksessa kyseisen 
tunteen olevan yhteydessä sisäiseen viestintään.  
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3 VIESTINNÄN MÄÄRITTELYÄ 
 
 
Tässä osiossa pohdin tutkimuksen kannalta tärkeitä käsitteitä sekä keskeisiä 
teorioita. Käsitteet ja teoriat ovat tärkeitä, sillä näiden pohjalta pyrin selittämään 
sekä tutkimuksen ongelmaa että sen tuloksia.   
 Kun kyse on tutkimuksesta, sotkuisen ja monimutkaisen langan 
 keriminen aloitetaan yleensä määrittelemällä pohtimisessa 
 käytettävät peruskäsitteet. Käsitteet ovat ajattelun välineitä. 
 (Kunelius  1999, 9.) 
 
Viestintä on hyvin monimuotoista toimintaa. Viestintä voi olla esimerkiksi 
kahdenkeskistä rupattelua, informaation levitystä ja kirjallisuuden tutkimusta. 
Fisken mukaan lista on loputon. Yleisesti viestintä määritellään viestien 
välityksellä tapahtuvaksi sosiaaliseksi vuorovaikutukseksi. Fisken mukaan 
viestinnän tutkimuksen kaksi pääkoulukuntaa ovat prosessikoulukunta sekä 
semioottinen koulukunta. Ensin mainittu käsittää viestinnällä sanomien siirron ja 
pitää viestintää prosessina. Semioottinen koulukunta puolestaan näkee 
viestinnän merkitysten tuottamisena ja vaihtona. (Fiske 2000, 13 – 15.) 
 
Prosessikoulukunnan ja semioottisen koulukunnan näkemyksiä on pyritty 
yhdistämään. Leif Åberg (2000, 20) on esittänyt näkemyksen, jonka mukaan 
edellä mainitut koulukunnat eivät ole vastakkaisia toisilleen, vaan ne 
täydentävät toisiaan. Yhteisesti jaettuja merkityksiä ei voi syntyä ilman 
prosessia. Jos keskitytään tarkastelemaan viestintää pelkästään prosessina, 
unohtuu viestinnän ainutlaatuisuus. Åbergin (2000, 54) näkemykset yhdistävä 
määritelmä on seuraavanlainen: 
 Viestintä on prosessi, tapahtuma, jossa merkityksien antamisen 
 kautta tulkitaan asioiden tilaa ja jossa tämä tulkinta saatetaan 
 muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia välittävän 
 verkoston  kautta. 
 
Tiedotusopin professori Risto Kunelius sanoo viestinnän järjestelmällisen 
pohtimisen kannalta alkuun pääsemisen olevan hankalaa. Tämä johtuu hänen 
mukaansa siitä, että viestintä on käsite. Hänen mukaansa viestintää 
sellaisenaan, todellisuudesta tavoitettavissa olevana ilmiönä tai oliona ei ole 
olemassa. Käytännössä viestintä on aina enemmän tai vähemmän erottamaton 
osa ihmisten välistä toimintaa kuten työntekoa, huvittelua tai opiskelua. 
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(Kunelius 1999, 10.) Siukosaari taas esittää liittää viestinnän yrityskuvan 
rakentamiseen. Hänen mukaansa viestinnän tavoite on parantaa yrityskuvaa ja 
lisätä tunnettuutta, julkisuutta, ymmärtämistä ja hyväksyntää. Viestintä kartuttaa 
luottamuspääomaa. (Siukosaari 1992, 19) 
 
Professori Osmo A. Wiio (2002, 67) yksinkertaistaa viestinnän määritelmää: 
Viestintä on tietojen vaihdantaa ihmisten välillä. Kunelius puolestaan pitää tätä 
määritelmää usein esiintyvänä ja abstraktina. Hän tähdentää, että viestintä on 
näin määriteltynä ennen muuta sisältöjen siirtoa. Lähettäjällä on viestimiseensä 
jokin tarkoitus (esimerkiksi vastaanottajan mielipiteen muutos), saamansa 
palautteen perusteella lähettäjä voi tehdä päätelmiä viestinnän onnistumisesta. 
Viestinnän käsittäminen siirtona kiinnittää huomion siihen, millaista tietoa viesti 
välittää, mikä on viestin sisältö sekä millaista osanottajien välinen välitys- ja 
vaihtotoiminta on. Viestinnän mieltäminen siirtona on korostunut uuden ajan 
alusta 1500—1600-luvulta alkaen. Tämä liittynee yleiseen kulttuuriseen 
murrokseen länsimaissa. Empiiristen tieteiden kehitys kiinnitti huomion 
materiaalisen todellisuuden ja ihmisten välisiin suhteisiin. (Kunelius 1999, 10, 
13.) 
 
Sanomien siirron lisäksi viestintä on yhteisyyden tuottamista ja sen 
ylläpitämistä. Viestinnässä on kyse myös viestijän identiteetin rakentamisesta, 
vahvistamisesta ja muokkaamisesta. Viestintään ei ryhdytä valmiina yksilöinä, 
vaan kyseessä on toiminta, jossa sen osanottajat osin rakentuvat, kehittyvä ja 
muuttuvat toisenlaisiksi. (Kunelius 1999, 12) 
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4 ORGANISAATIOVIESTINTÄ 
 
 
Organisaatioviestinnästä puhuttaessa tarkoitetaan sellaista informaation 
käsittelyä, joka yhdistää organisaation osajärjestelmät toimimaan organisaation 
jäsenten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tämän lisäksi organisaatioviestinnän 
tavoite on liittää organisaatio sen toimintaympäristöön.  
 
Kunelius selventää viestintään liittyvää yhteisyysnäkökulmaa avaamalla 
tarkemmin sanan kommunikaatio merkitystä. Sana kommunikaatio muistuttaa 
meitä myös viestinnän käsitteen laajuudesta. Sanan juuret ovat latinan kielen 
sanassa communicare, joka tarkoittaa yhteiseksi tekemistä. Yhteisöllisen 
näkemyksen alkulähteeksi on helppo kuvitella jo varhaisia yhteisöjä yhdistäneet 
rituaalit sekä symbolit. Näitä yhteisyysteemoja korostavia viestinnän pohdintoja 
näyttää esiintyneen aikoina, jolloin yhteiskunnat näkivät, että kulttuuria uhkaa 
pirstaloituminen. (Kunelius 1999, 12.) Yhteisöllisyyttä korostava viestinnän 
käsitteellistäminen painottaa sitä, että viestinnässä on kysymys ihmisten 
välisistä suhteista. Näin ajatellen viestin muoto on usein yhtä tärkeä kuin sen 
sisältö. Viestinnällä myös vahvistetaan kulttuurista yhteisyyttä. 
 
Professori Osmo A. Wiio on Suomen ensimmäinen viestinnän professori ja hän 
on vaikuttanut merkittävästi mm. suomalaiseen PR:n (Public Relations 
/suhdetoiminta) teoriaan. Järjestelmäteoria (General Systems Theory) oli1970-
luvulla yksi PR:n hallitsevista teorioista. Wiio sovelsi järjestelmäteoriaa muiden 
tutkijoiden kanssa yhteisöviestintään. Wiio pitää viestintää välineenä, jolla 
organisaatio yhdistetään ympäristöönsä. Yhteisön viestimisen tapa on 
puolestaan riippuvainen ympäristöstään ja tämän vuoksi organisaation on 
sovitettava viestintänsä ympäristöönsä. Wiio nimesi tämän kontingenssiteorian 
sovelluksen soviteteoriaksi. Tätä teoriaa ovat soveltaneet mm. Leif Åberg ja 
Elisa Juholin. Wiio pitää viestintää inhimillisen organisaation perustana. Ilman 
viestintää organisaatiossa ei voida harjoittaa mitään toimintoa. Tämän 
ajatuksen pohjalta Wiio esittää että organisaatio = inhimillisen viestinnän 
verkko. Viestintä toimii tässä liitäntätekijänä, eli eräänlaisena työkaluna (kuvio 
1). (Osmo A. Wiio 1992, 205.)  
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KUVIO 1. Organisaatioviestintä liitäntätekijänä (Wiio, 1978) 
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Åberg kuvaa organisaatioviestinnän sisältöä nk. Åbergin pizzassa (kuvio 2), 
pitsaan on koottu organisaatioviestinnän neljä eri funktiota eli tehtävää. 
Kyseessä on kokonaisviestinnän malli, josta puhutaan myös tulosviestinnän 
mallina. Åberg kuvaa tehtäviä käsitteellä tulosviestintä, koska ne vaikuttavat 
suoraan työyhteisön tuloksen tekemiseen. Kyseiset tehtävät myös tukevat 
työyhteisön tavoitteiden ja tulosten saavuttamista. Näihin tekijöihin työyhteisöllä 
on itsellään mahdollisuus vaikuttaa. Åbergin mukaan ”tulosviestintä kattaa 
kaiken sen sanomien välityksen, jonka avulla tuetaan organisaation tavoitteiden 
saavuttamista, tuloksen tekemistä” (Åberg 1989, 63.). 
. 
 
 
KUVIO 2. Åbergin viestintäpitsa (Yritysten WWW-viestinnän media- ja sanomastrategiat) 
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5 SISÄINEN VIESTINTÄ 
 
 
5.1 Tausta 
 
Sisäisen viestinnän juuret ovat 1960-luvulla, mutta itse asiassa vasta 1990-luku 
on saanut yhteisöt tekemään asialle jotakin konkreettista. (Ikävalko 1999, 45) 
Tähän on saattanut vaikuttaa se, että henkilökuntaan liittyvät asiat nousivat 
keskeiseen asemaan huomion keskittyessä yritysten eettiseen tasoon. 1990-
lukua on kutsuttu henkilöstön vuosikymmeneksi. (Aaltonen & Junkkari 1999, 
225.) Yrityksen sisäinen tiedotus ei perustu pelkästään siihen näkemykseen 
joka yrityksellä ja henkilöstöllä on. Suomessa sisäistä tiedottamista on ohjattu 
myös lakisääteisesti 1970-luvulta lähtien. (Siukosaari 1992, 46.) 
Yhteistoimintalaki määrittelee sen mistä asioista työnantajan on tiedotettava 
työyhteisön jäsenille. Tämän lain tarkoituksena on ollut mm. taata työntekijöille 
mahdollisuus olla vaikuttamassa omaa työtä koskeviin asioihin. Työnantajan on 
tiedotettava esimerkiksi tilinpäätös, taloudellinen tilanne, 
henkilöstösuunnitelmat, henkilöstöasioiden yleisperiaatteet ja organisaatio, 
työehdot sekä mahdolliset muutokset, jotka koskevat edellä mainittuja asioita. 
(Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2002, 105.) 
 
 
5.2 Sisäisen viestinnän määritelmiä 
 
”Sisäinen viestinä on yrityksen sisäistä tiedonkulkua ja vuorovaikutusta.” 
(Österberg 2005, 162) Östbergin mukaan sisäisen viestinnän tehtäviin kuuluu 
tiedon jakaminen, yrityskuvan rakentaminen, viestiminen henkilöstölle sekä 
henkilöstön sitouttaminen. Sisäisen viestinnän tarkoitus on henkilöstön 
pitäminen tietoisena esimerkiksi yrityksen tavoitteista ja strategiasta. 
Positiivinen yrityskuva lisää työntekijöiden ylpeyttä omasta organisaatiostaan ja 
tuota kuvaa luodaan sisäisen viestinnän avulla. (Österberg 2005, 162.) 
 
Östberg pitää toimivaa tiedonkulkua yhtenä toimivan työyhteisön 
perusedellytyksenä. Hänen mielestään työntekijöiden tulee voida luotaa siihen, 
että he saavat kaiken tiedon, jolla on vaikutusta heidän työhönsä. Esimiehet 
saavat paljon tietoa, tuosta tiedosta on hyvä suodataa pois sellainen, mikä ei 
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ole työntekijöiden kannalta oleellista. Östberg toteaa, että turhan tiedon 
liikkuminen ei tuo hyötyä kenellekään. (Österberg 2005, 163.) Työyhteisön 
toimivuus sekä töiden sujuvuus saattavat heiketä sellaisen tilanteen 
seurauksena, jossa työyhteisö kokee, että se ei saa tarvitsemaansa tietoa. 
Tilanne on pahimmillaan silloin jos kaikki tietävät jotain tapahtuneen, mutta 
kukaan ei tiedota, mitä on tapahtunut ja miksi. Mikäli tällaisia tilanteita pääsee 
syntymään usein, voi seurauksena olla luottamuksen menettäminen 
tiedonkulkua kohtaan. Tämä puolestaan antaa lisää liikkumatilaa huhuille. 
(Österberg 2005, 163.) 
 
Sisäisellä viestinnällä rakennetaan oikeaa ja selvää yrityskuvaa yrityksen 
sisälle. Samalla sen avulla annetaan tuki yrityksen toiminnalle varmistamalla 
työntekijöiden tieto yrityksestä, motivoituneisuus työntekoon ja viihtyvyys 
yrityksessä.  Sisäiseen viestintään kuuluu tiedotus, jolla välitetään sanomia 
yrityksen sisäisille ryhmille ja yhteystoiminta, jolla pidetään yhteyttä näihin 
ryhmiin. (Siukosaari 1992, 45.) Siukosaaren mukaan sisäiseen viestintään liittyy 
myös sisäinen markkinointi. Sisäisellä markkinoinnilla yritys ja sen tuotteet 
tehdään henkilöstölle tutuiksi. Sisäiseen viestintään sisältyy myös aloitetoiminta, 
joka on yksi yrityksen sisäisen kehittämisen järjestelmä. Yrityksen sisäisen 
viestinnän tärkein ja monesti ainoa yhteistyöryhmä on yrityksen henkilöstö. 
Viestinnän kannalta henkilöstö on mahdollista jakaa useisiin eri ryhmiin. 
Ryhmittely voidaan tehdä joko vastuiden (johto, esimiehet, 
asiakaspalveluhenkilöstö jne.), työtehtävien (valmistus, laaduntarkkailu, 
markkinointi jne.), luottamustehtävien työpaikkakunnan tms. mukaan. 
(Siukosaari 1992, 45.) 
 
Juholin määrittelee sisäisen viestinnän olevan yksinkertaisimmillaan viestien 
lähettämistä sekä niiden vastaanottamista. Viestintää yleensä pidetään laajana 
ilmiönä eikä sisäinen viestintä muodosta asiassa poikkeusta. Sisäisen 
viestinnän vaikutukset ulottuvat koko yhteisön toimintaan. Sisäinen viestintä 
saattaa mahdollistaa työyhteisön menestyksen, mutta se saattaa myös olla 
kriittisin tekijä. Sisäinen viestintä kuvastaa organisaation perimää ja 
arvomaailmaa. (Juholin 2006, 153.) 
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5.3 Sisäisen viestinnän lähtökohtia 
 
Sisäisen viestinnän keskeisinä lähtökohtina voi pitää seuraavia periaatteita: 
- Viestintä on jatkuvaa ja avointa. Työyhteisöä koskevat asiat käydään läpi 
kaikille tarkoitetuissa tilaisuuksissa. Esimiehet pitävät säännöllisesti 
palavereja alaisten kanssa. 
- Yhteisön sisäisestä viestinnästä vastaavat esimiehet. Esimiesten 
tehtävänä on päättä siitä mitä, milloin ja kenelle asioista tiedotetaan. 
- Osasto- ja yksikkökohtaisesta viestinnästä vastaa kyseisen yksikön 
esimies. Viestintätarpeen tiedostaminen on esimiestyössä tärkeää. 
Esimiehen tulee osata viestiä oma-aloitteisesti, ilman että aloite tulee 
johdolta. Esimiehen tulee kiinnittää huomiota viestinnän selkeyteen ja 
ymmärrettävyyteen. 
- Yhteisön viestinnän tehostamiseksi on hyvä luoda yhteistyöverkosto, 
joka pystyy välittämään tiedot nopeasti omassa yksikössään. Verkostoon 
kuuluvat henkilöt voivat kokoontua säännöllisin väliajoin vaihtamaan 
kokemuksia. Samalla pystytään kehittämään sisäistä viestintää. (Ikävalko 
1999, 49 - 50.) 
 
Sisäinen viestintä on hyvä apuväline yrityksen erilaisissa muutosvaiheissa. 
Ongelmallisissa tilanteissa, joissa viestintä ei ole avointa ja henkilöstö jää ilman 
tietoa voi syntyä tietotyhjiö. Tietotyhjiö täyttyy nopeasti erilaisilla huhupuheilla ja 
juoruilla. Tämän vuoksi on parempi antaa henkilöstölle ”oikeaa” tietoa, vaikka 
uutiset olisivat vaikeasti kerrottavia. Tällä tavalla voidaan ehkäistä nk. 
puskaradion syntyminen. (Kortetjärvi-Nurmi ym. 2002, 107.). 
 
 
5.4 Sisäisen viestinnän kanavat 
 
Juholin määrittelee viestinnässä käytetyn kanavan viestintäyhteydeksi. Oikean 
tiedon jakaminen ja hallinta ovat organisaatioiden menestyksen peruspilareita. 
Kanavien määrä nykyisissä työyhteisöissä on suuri. Kanavien suuri määrä ei 
kuitenkaan lisää viestintätyytyväisyyttä, kuten usein luullaan. Tiedon etsiminen 
vaikeutuu, kun käytössä olevat eri kanavat kilpailevat samasta tiedosta ja tämän 
seurauksena tiedon etsiminen vie kohtuuttomasti aikaa. Sisäisen viestinnän 
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rakenteen tulisi olla selkeä, huomioiden niin tiedon tuottajan, välittäjän kuin 
vastaanottajan. (Juholin 1999a, 159.) Kasvoista kasvoihin (Face-to-Face 
Communication) tapahtuvaa viestintää ei pystytä korvaamaan millään 
välineellä. Virallista ja epävirallista vuorovaikutusta tapahtuu työyhteisöissä 
jatkuvasti. (Juholin 2006, 163–164.) 
 
Juholin kirjoittaa viestinnän kanavien jakautuvan yleisesti kolmeen kategoriaan: 
henkilökohtaiseen vuorovaikutukseen perustuva kasvokkaisviestintään, 
painettuun viestintään sekä sähköiseen viestintään (Juholin 1999, 139). 
- Kasvokkaisviestintää harjoitetaan koko työyhteisön sisällä sekä 
yksilötasolla. Tämä henkilökohtaiselle vuorovaikutukselle pohjautuva 
viestintämuoto on kaikista arvostetuin, mutta se sisältää eniten puutteita. 
(Juholin 1999, 140–141.) Työyhteisössä tapahtuu vuorovaikutusta 
jatkuvasti ja kaikkialla. Tämän vuoksi ei ole mahdollista vetää rajaa 
virallisen ja epävirallisen viestinnän välille. Vapaamuotoisia 
kohtaustilanteita kaivataan työyhteisöissä yhä enemmän. (Juholin 2006 
163–164.) Kasvokkaisviestintä koostuu mm. kokouksista, 
tiimipalavereista, perehdyttämisestä ja työtovereista. 
- Kirjalliseen viestintään kuuluu esimerkiksi sisäiset tiedotteet, 
henkilöstölehti ja ilmoitustaulu. Nämä viestinnän välineet edustavat 
perinteisiä viestinnän muotoja kuten kasvokkaisviestintä ja ovat olleet 
käytössä kauan ennen sähköistä viestintää. (Juholin 1999, 140–148.) 
- Sähköisen viestinnän muotoja ovat intranet, sähköposti, puhelin ja www-
sivut. Nämä viestinnän muodot ovat syrjäyttämässä perinteisen kirjallisen 
viestinnän. Verkkoa ei pidetä pelkkänä jakelukanavana vaan aivan 
uutena kommunikointitapana. (Juholin 2006a, 180.) 
 
Åbergin (2000) suoraan keskinäisviestintään perustuvien lähikanavien jaottelu 
sisältää suunnilleen samat kanavat, kuin Juholinin kasvokkaisviestinnän 
kanavien jaottelussa esittelemät. Åbergin jaotteluun kuuluvat näin ollen mm. 
lähin esimies, muut esimiehet, osastokokoukset ja työtoverit. (Åberg 2000, 174.) 
 
Siukosaaren näkemyksiä sisäisen viestinnän väylistä: 
1. Sisäiset tiedotteet 
- tiedote on erilaisten tietojen yhdistelmä 
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- tiedotteessa voi olla esimerkiksi uutisia ja toimintaohjeita 
- Tiedotetta laatiessa on hyvä miettiä seuraavia asioita: kenelle se 
tehdään, miksi se tehdään, mistä aiheesta se tehdään, miten se tehdään 
ja milloin sen on oltava henkilöstöllä. 
- Tiedotteen tulisi sisältää päiväys ja osoitus siitä kenelle tiedote on tehty 
sekä tiedotuksen laatijan allekirjoitus ja allekirjoittajan asema yrityksessä. 
Tiedote voidaan esittää monessa eri kanavassa, kuten ilmoitustaululla, 
henkilöstö tv:ssä ja suullisesti. 
2. Ilmoitustaulut 
Ilmoitustaulu on yksi perinteisimmistä ja vanhimmista tiedotusvälineistä. 
Ilmoittelu hyvin hoidetulla ilmoitustaululla toimii edelleen. Ilmoitustaulun 
eduiksi sisäisessä viestinnässä voidaan laskea sijainti (työntekijät tietävät 
missä taulu sijaitsee) sekä sisältö (kaikki tietävät millaista tietoa on 
tarjolla). Toimivan ilmoitustaulun merkitys sisäisessä tiedottamisessa on 
suuri. On hyvä muistaa, että ilmoitustaulut omalta osaltaan rakentavat 
myös yrityskuvaa. 
 
Ilmoitustaulun toimivuus tiedon lähteenä perustuu mm. näihin tekijöihin: 
- Lukumäärä. Tauluja tulee olla riittävästi huomioon ottaen henkilöstön 
määrä, erilaiset osastot ja toimipisteet. 
- Sijainti. Taulut kannattaa sijoittaa helppojen ja käytettyjen kulkuväylien 
varrelle. Työntekijöiden ei tulisi joutua kulkemaan epätavallista reittiä 
nähdäkseen taulun. 
- Kiinnitys. Taulu tulisi kiinnittää siten, että normaalipituisen henkilön 
katsoessa taulua, hän katsoo suoraan taulun keskikohdalle. 
- Rakenne. Ilmoitustaulun rakenteen tulee olla tarkoituksenmukainen. 
Huomioi pohja, siisteys, kehykset ja valaistus. 
- Järjestely. Pääilmoittajille voi tehdä omat selkeästi rajatut osionsa. 
Erilaisten osioiden otsikoiminen (palaverit, työterveys, ruokala ym.) 
helpottaa taulun lukemista. Uusien tiedotteiden huomioimista voi 
parantaa esimerkiksi jakamalla taulun viivalla ja kiinnittämällä uusimman 
tiedotteen viivan yläpuolelle. Uuden tiedotteen alueen voi pitää myös 
tyhjillään useiden päivien ajan. Näin uusi tiedote huomataan heti. 
Kiinnitysnauloja on hyvä olla runsaasti saatavilla. 
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- Tiedotteiden koko & ulkoasu. Hyvä koko ilmoitukselle on A3, A4 tai A5. 
Tekstin tulisi olla suurempaa kuin normaali konekirjoitus. Kuvien, viivojen 
ja korostusten käyttö harkiten parantaa havainnoimista. Yhdelle 
tiedotteelle ei kannata laittaa liikaa asioita. On hyvä pitää mielessä, että 
ilmoitustaulun eteen pysähtyvä katsoo sitä korkeintaan pari minuuttia. 
Siinä ajassa ei ehdi tihrustelemaan pieniä, suttuisia tekstejä eikä 
lukemaan pitkiä juttuja. 
- Hoitaja. Ratkaiseva tekijä toimivan ilmoitustaulun takana on tehtävästä 
innostunut ja yrityksestä sekä sen viestinnästä perillä oleva taulun 
hoitaja. Hoitaja valvoo ilmoitusten ulkoasua, siirtelee niitä ja poistaa 
vanhentuneet tiedotteet. Kun työntekijät tietävät taulun olevan aina ajan 
tasalla, sitä luetaan aktiivisemmin ja ihan toisella tavalla kuin 
hoitamatonta ilmoitustaulua. 
3. Henkilöstön tiedotustilaisuudet 
Hyvin suunniteltu tiedotustilaisuus on sisäistä viestintää parhaimmillaan. 
Tiedotustilaisuutta ei kannata järjestää jos käsiteltävästä asiasta voidaan 
yhtä hyvin toimittaa tiedote. Turhien tiedotustilaisuuksien järjestely vie 
johdon ja työntekijöiden aikaa ja saattaa aiheuttaa kielteisen reaktion 
tiedotettavaa asiaa sekä tiedotustilaisuuksia kohtaan. 
Tiedotustilaisuus on hyvä pitää silloin jos halutaan näyttää / esitellä 
työntekijöille jotain (karttoja, piirustuksia, uusia tuotteita, uusi esimies 
tms.). Tilaisuuden pitäminen on perusteltua silloin kun on tarvetta 
erityiseen viestintätilanteeseen, kaksisuuntaiseen 
vuorovaikutustapahtumaan. Tällaisia tilanteita voi olla esimerkiksi kun 
johto haluaa perustella tarkemmin päätöksiään tai halutaan avointa 
keskustelua työntekijöiden kanssa. Jos kumpikaan edellä mainituista 
perusteista ei täyty, on usein parempi tehdä tiedote tai vaikka juttu 
henkilöstölehteen. 
Kun tiedotustilaisuuksia ei ole liian usein ja työntekijöiden mielestä 
turhista asioista, saattaa järjestettävistä tiedotustilaisuuksista muodostua 
tervetullut tauko normaaliin päivärytmiin. Johdon kannalta 
tiedotustilaisuus mahdollistaa tiedon jakamisen kaikille samanlaisena ja 
ennalta sovittuun aikaan. Onnistuessaan tiedotustilaisuus on aina myös 
vuorovaikutustapahtuma. 
 
 
19 
 
 
 
4. Kertominen, keskustelu ja kokoukset 
Suullinen viestintä on tehokas viestinnän keino. Suullisessa viestinnässä 
viestin kertoja pystyy saamansa palautteen perusteella päättelemään 
onko sanoma ymmärretty. Tämä välitön palaute on tämän 
viestintämuodon arvokkaaksi tekevä. Sanomaa on mahdollista täydentää 
ja asiaa selittää siten, että se tulee varmasti ymmärretyksi. Vaikka 
varsinaista keskustelua ei syntyisikään, on tässä tavassa mahdollista 
nähdä vastaanottajan eleistä, onko hän ymmärtänyt sanoman. 
Kertominen viestintäkeinona toimii hyvin pienissä yrityksissä. 
Sanomien välittämistä esimieheltä alaiselle ja päinvastoin pidetään 
yrityksen sisäisen viestinnän peruskanavana. Tämän kanavan 
toimivuuden kannalta ei ole yhdentekevää, keitä esimiehiksi valitaan. 
Esimiesten viestintäkoulutus onkin lisääntynyt merkittävästi. 
- Kokoukset 
Kokoukseen kutsuttaessa on henkilöstölle kerrottava, mistä asioista 
siellä tullaan puhumaan. Osallistujille on hyvä jäädä aikaa valmistautua 
kokoukseen omalta osaltaan mm. perehtymällä asioihin etukäteen. 
Tiimipalaverit, osastonkokoukset ja viikkopalaverit ovat osoittautuneet 
hyviksi viestintätapahtumiksi. Kokoukset ovat osa nykyaikaista 
tulosjohtamisjärjestelmää. 
- Työtoverit ja puskaradio 
Yrityksessä liikkuu paljon sanomia työntekijöiden kesken. Siksi onkin 
tärkeää, että henkilöstöllä on riittävästi oikeita tietoja yrityksestä. Tällä 
varmistetaan se, että kielteisille huhuille jää vähemmän tilaa. Näin 
puskaradion tehtäväksi jää positiivisten juttujen levittäminen. Sanomien 
levittämisessä puskaradio on varsin tehokas kanava, yrityksen 
tiedottajalla saattaa jopa olla mahdollisuus käyttää sitä viestinnässä 
hyväkseen. Puskaradion ei kuitenkaan tulisi kuulua yrityksen varsinaisiin 
viestintäkeinoihin. (Siukosaari 1992, 50 – 53, 55, 61 – 62.) 
 
Nykypäivänä yksi työyhteisöjen tärkeimmistä viestinnän kanavista on intranet. 
Intranet on muuttanut tiedonkulkua sekä viestinnän rakennetta. Intranetillä 
tarkoitetaan yhteisön sisäistä tietoverkkoa, joka hyödyntää samaa teknologiaa 
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kuin internet, erotuksena se että intranetiin on pääsy vain työyhteisöön jäsenillä. 
Intranetin ansiosta tieto on helpommin saatavilla eikä sen vastaanottaminen ole 
sidoksissa tiettyyn paikkaan tai aikaan.  Verkkoviestinnän yleistymisellä on 
katsottu olevan vaikutusta kasvokkaisviestinnän vähenemiseen. Toisaalta 
verkkoviestintä on antanut mahdollisuuksia yhteisöviestinnän kannalta tärkeään 
vuorovaikutteiseen kommunikaatioon. Tiedon välittäminen ja vastaanottaminen 
sekä vuorovaikutus ovat verkkoviestinnän tärkeimpiä toimintoja. (Juholin 1999a, 
152–154.) 
 
Oulun yliopiston suunnittelu- ja kehittämispalveluiden laatimassa 
kehityskeskusteluoppaassa (2003) mainitaan kehityskeskustelun mukanaan 
tuomia hyötyjä. Oppaan mukaan esimies saa seuraavanlaisia hyötyjä 
kehityskeskusteluista: Esimies saa kuvan yksikön tilanteesta, keino arvioida 
alaisten työpanosta ja yhteistyötä, tilaisuus kiittää hyvin tehdystä työstä tai 
puuttua epätoivottuun kehitykseen sekä tilaisuuden oppia tuntemaan paremmin 
alaisiaan. Henkilöstön kannalta hyödyiksi mainitaan mm. mahdollisuus vaikuttaa 
tavoitteisiin ja kehittämiseen, palautteen saaminen omasta työstä ja 
kehityskeskustelu on luottamusta ja turvallisuutta tuova tekijä. 
(www.hallinto.oulu.fi/suunnit/kehityskeskusteluopas%202003.rtf) 
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6 TYÖMOTIVAATIO JA TYÖTYYTYVÄISYYS 
 
 
6.1 Motivaation käsite 
 
Liukkonen kollegoineen (Liukkonen 2006, 14) avaa käsitettä motivaatio. 
Motivaatio on heidän määritelmänsä mukaan monimutkainen ja dynaaminen 
prosessi. Siinä yhdistyvät yksilön persoonallisuus, tunteenomaiset ja 
järkiperäiset tekijät sekä sosiaalinen ympäristö. Ruohotie ja Honka (1999, 13) 
lähtevät määrittämään motivaatiota sanan latinalaisesta alkuperästä käsin. 
Latinalainen sana movere tarkoittaa liikkumista ja se on motivaation kantasana. 
Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Puhuttaessa motiiveista 
viitataan niillä yleensä tarpeisiin, haluihin, vietteihin, palkkioihin ja 
rangaistuksiin.   
 
Ammatillinen mielenkiinto sekä työn ominaisuuksien yhteensopivuus luovat 
pohjan työmotivaatiolle. Ruohotien mukaan työtyytyväisyys on seurausta 
työsuorituksen palkitsemisesta, kun taas työmotivaatio perustuu esimerkiksi 
erilaisiin palkkioita koskeviin odotuksiin. (Ruohotie 1990, 17) 
 
Työelämän haasteeksi on nousemassa työntekijöiden sisäisten 
motivointikeinojen järjestelmällinen kehittäminen. Työn tulisi olla sekä energiaa 
antavaa että iloa ja tyydytystä tuottavaa, näin työntekijät haluavat sitoutua 
työpaikkaansa. Työntekijät pyrkivät sellaisiin työpaikkoihin, joissa työ itsessään 
palkitsee ja missä on mahdollisuus kehittää omia taitoja, ilman että ulkoinen 
hallinta on liian voimakasta. (Liukkonen ym. 2006, 98 – 99.) 
 
 
6.2 Työmotivaation sisältöteoriat 
 
Työtyytyväisyyttä käsitteleviä tutkimuksia on runsaasti, mutta teorioiden kenttä 
on hajanainen. Työtyytyväisyyttä käsittelevät teoriat on pääsääntöisesti jaoteltu 
tarveteorioihin ja odotusarvoteorioihin tai sisältöteorioihin ja prosessiteorioihin. 
Sisältöteorioilla pyritään selittämään niitä tekijöitä, jotka johtavat 
työtyytyväisyyteen. Sisältöteoriat korostavat yksilön sisäisiä tekijöitä. 
Sisältöteorioista tunnetuimpia ovat Abraham Maslow’n (1954) esittämä 
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tarvehierarkia (kuvio 3) ja Frederick Herzbergin (1959) kollegoidensa kanssa 
esittelemä kaksifaktoriteoria. 
 
Maslow’n mukaan ihmistä motivoivat erilaiset tarpeet, jotka etenevät 
tärkeysjärjestyksessä portaittain. Ylempi tarveluokka aktivoituu vasta alemman 
tason tarpeen ollessa tyydytettyjä. Näiden alemman tason tarpeiden ollessa 
tyydyttyneitä eivät ne enää toimi motivaation lähteenä.  Korkeimman tason, 
itsensä toteuttamisen tarpeet, poikkeaa muista tarpeista siinä, että mitä 
enemmän yksilö niihin sitoutuu, sitä voimakkaammaksi nämä tarpeet tulevat. 
 
 
Kuvio 3. Maslow’n (1954) tarvehierarkia 
 
Lämsän ja Hautalan (2005, 83) mukaan Maslow ei alun perin ajatellut malliaan 
sovellettavan työelämässä. Teorialla on kuitenkin ollut merkittävä vaikutus 
käsityksiin työmotivaatiosta ja sen sisällöstä. Tämän lisäksi tarvehierarkiateoria 
on edistänyt näkemystä, jonka mukaan työ tulisi järjestää vastaamaan 
työntekijöiden tarpeita. (Lämsä & Hautala, 2005 82 – 83.) 
 
Suomalaisessa työelämässä työntekijöiden motivointi on muuttunut. 
Pääsääntöisesti suomalaisten työntekijöiden alempien tasojen tarpeet on 
tyydytetty. Tästä seurauksena työntekijöiden kiinnostus on suuntautunut 
tarveportaikon ylempiin tasoihin. Työnantajien palkitsemisjärjestelmät pyrkivät 
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aikaisemmin tyydyttämään yksilön alempien tasojen tarpeita (esim. 
turvallisuus). Tämän hetken työelämässä palkitsemisjärjestelmät suunnitellaan 
usein ryhmäkohtaisiksi ja tällä pyritään edistämään yhteistyötä. Ylemmän tason 
tarpeita ei unohdeta ja työntekijöille kehitettävät yksilölliset kehityssuunnitelmat 
uran tueksi sekä kannustava palaute tähtäävät näiden tarpeiden 
tyydyttämiseen. Tarvehierarkia on aina muutoksessa sillä se vaihtelee tilanteen, 
olosuhteiden sekä yksilön elämäntilanteiden mukaan. (Lämsä & Hautala 2005, 
83.) 
 
Herzberg esitti 1959 mallin, jossa jaetaan työmotivaation sisältöön vaikuttavat 
tekijät kahtia. Hän puhuu hygieniatekijöistä (hygienes) ja motivaatiotekijöistä 
(motivators).( Herzberg & kumpp. 2007, xiii-xiv.) Herzbergin teorian mukaan 
työtyytyväisyys ja työtyytymättömyys ovat erillisiä näkökulmia. Tämä johtuu 
siitä, että motivaatiotekijät vaikuttavat yleensä vain työtyytyväisyyteen ja 
hygieniatekijät työtyytymättömyyteen. Yksistään nämä tekijät eivät riitä siihen, 
että työntekijä tulee työtyytyväiseksi vaan siihen tarvitaan molempia tekijöitä. 
Herzberg kehitti teoriansa tutkimalla yhdysvaltalaisten kirjanpitäjien 
(accountants) ja insinöörien (engineers) työasenteita. (Herzberg & kumpp. 
2007, xv.)  
Kuvio 4 havainnollistaa näiden kahden tekijän vaikutusta työntekijän 
työmotivaation muodostumiseen.  
 
KUVIO 4. Herzberg kaksifaktoriteoria (Two Factor Theory – Herzberg 2008)  
 
 
Motivaatiotekijöiden lisätessä työtyytyväisyyttä hygieniatekijät aiheuttavat 
tyytymättömyyttä jos työntekijä kokee ne kehnoiksi. Lämsä ja Hautala ovat 
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koonneet Herzbergin tekijöitä havainnollistava kuvion (kuvio 5). (Lämsä & 
Hautala 2005, 84.) 
 
 
Motivaatiotekijät: 
- liittyvät itse työhön 
- lisäävät työtyytyväisyyttä 
 
Hygieniatekijät: 
- liittyvät työympäristöön 
- lisäävät työtyytymättömyyttä 
 
Tunnustus työstä 
Saavutukset työssä 
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyä 
Ylennys 
Vastuu 
Työ sinänsä 
 
Yrityspolitiikka ja hallinto 
Henkilösuhteet esimieheen 
Henkilösuhteet työtovereihin 
Työskentelyolosuhteet 
Palkka, status 
Työturvallisuus 
       KUVIO 5. Motivaatio- ja hygieniatekijät (Herzberg & kumpp. 1959). 
 
 
Lämsä ja Hautala avaavat Herzbergin teoriaa seuraavanlaisella esimerkillä: 
Henkilön ollessa tyytymätönpalkkaansa vähentää palkan nostaminen 
tyytymättömyyttä. Palkan korottaminen ei lisää tyytyväisyyttä kuin hetkellisesti. 
Ihminen tottuu uuteen palkkatasoonsa jolloin sen taso muodostuu itsestään 
selvyydeksi. Työ joka on sisällöltään innostavaa ja haastavaa voi sitä vastoin 
toimia työtyytyväisyyden lähteenä pitkään. (Lämsä & Hautala 2005, 84.) 
 
Herzbergin teoriaa voidaan kritisoida, koska sen pohjalta tehtyjen tutkimusten 
perusteella ei ole löydetty selvää näyttöä siitä, että työtyytyväisyys vaikuttaisi 
työsuoritukseen. ”Pikemminkin voidaan sanoa, että tutkimus tyytyväisyyden 
suhteesta työsuoritukseen muistuttaa kehäpäättelyä. On mahdotonta sanoa, 
onko hyvän työsuorituksen takana tyytyväinen työntekijä vai onko hyvä 
työsuoritus tyytyväisyyden aiheuttaja”( Lämsä & Hautala 2005, 84 - 85.) 
Herzbergin teorian hyödyllisyys ilmenee kuitenkin siinä, että se auttaa 
ymmärtämään työmotivaation olevan monimutkainen ilmiö. Työmotivaatioon 
vaikuttaa samanaikaisesti monta joskus jopa keskenään ristiriidassa olevaa 
tekijää. (Lämsä & Hautala 2005, 85.) 
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6.3 Työmotivaation prosessiteoriat 
 
Prosessiteoriat perustuvat kognitiiviseen psykologiaan. Tämä tarkoittaa sitä, 
että teoriat ovat kiinnostuneita yksilön tiedollisista ajattelu- ja 
päättelyprosesseista. Tämän perusteella yksilön työmotivaatio on seurausta 
tietoisesta päätöksenteosta. Prosessiteoriat keskittyvät selittämään 
työmotivaation suuntaa, voimakkuutta ja pysyvyyttä sekä näiden keskinäisiä 
suhteita. Prosessiteoriat eroavat sisältöteorioista siten, että ne erittelevät 
prosessia jossa yksilölliset tekijät ovat vuorovaikutuksessa työn ominaisuuksien 
kanssa työtyytyväisyyden aikaansaamiseksi. 
 
Tunnetuimpia prosessiteorioita ja prosessiteoreetikkoja ovat Lämsän ja 
Hautalan mukaan (2005, 87.): J. Stacy Adams joka kehitti 
oikeudenmukaisuusteorian (1965), odotusarvoteorian (1964) kehittänyt Victor H 
Vroom sekä Edwin Locke päämääräteorian (1968) luoja. 
Oikeudenmukaisuusteorian mukaan ihminen vertaa omaa työpanos-palkkio-
suhdettaan toisten ihmisten vastaaviin suhteisiin tai aikaisempiin kokemuksiinsa 
vastaavista tilanteista. Oikeudenmukaisuusteoria on voimakkaasti yksilön 
näkemyksiä painottava ja se jättää valtaosin huomioimatta kulttuurisen 
ympäristön. Odotusarvoteorian mukaan taas käyttäytymiseen vaikuttava 
motivoiva voima on suoraan yhteydessä työstä saatavaan palkkion 
odotusarvoon. Tämän teorian mukaan kolme keskeistä työmotivaatiota 
määräävää tekijää ovat: odotukset, välineellisyys ja valenssi eli arvo. 
Päämääräteoria esittää ihmisten päämäärien / arvojen olevan työmotivaation 
kannalta keskeisessä roolissa. Ihmistä tulisi tämän teorian mukaan motivoida 
tavoitteiden kautta. Päämääräteorian ideoita on sovellettu laajalti 
tavoitejohtamisessa. (Lämsä & Hautala 2005, 87.) 
 
 
6.4 Työtyytyväisyys 
 
Työtyytyväisyystutkimuksilla on pitkät perinteet, alaa on tutkittu 1930-luvulta 
lähtien. Pöyhönen teki vuonna 1974 Suomen Työterveyslaitokselle selvityksen 
työtyytyväisyydestä. Julkaisu sisälsi mm. prosessiteoreetikko Locken vuonna 
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1969 kehittämät työtyytyväisyyden arviointiaskelmat. Tämän jälkeen useat 
suomalaiset tutkijat ovat pohtineet työtyytyväisyyden käsitettä. 
 
Juholin kuvailee työtyytyväisyyttä tunnetilaksi. Työtyytyväisyyteen vaikuttavat 
muun muassa työntekijän positiiviset kokemukset itse työstä, oman työn 
arvostus, odotukset työtä ja työyhteisöä kohtaan, mahdollisuus vaikuttaa omaan 
työhön sekä mahdollisuus osallistua työyhteisön päätöksentekoon. 
Työtyytyväisyyden tutkimiseen voidaan käyttää kahta lähestymistapaa. Toinen 
tapa on lähteä tutkimaan sitä materiaalisten mittareiden avulla. Näihin 
mittareihin kuuluu palkka, työympäristö, etenemismahdollisuudet ja työn 
jatkuvuus. Merkittävässä osassa ovat mahdollisuus antaa ja saada palautetta 
sekä mahdollisuus työn kehittämiseen. Työtyytyväisyyttä voi tutkia myös 
kiinteästi työn ominaisuuksiin liittyvien seikkojen avulla. Merkittävään osaan 
nousee mahdollisuus antaa ja saada palautetta sekä mahdollisuus työn 
kehittämiseen. Onnistuneet vuorovaikutusteot ovat tie viestintätyytyväisyyteen.  
(Juholin 1999a, 72.) 
 
Voutilainen kokosi (1982, 30) tutkimuksessaan yhteen erilaisia 
työtyytyväisyysmääritelmiä. Yhteenveto työtyytyväisyysmääritelmistä: 
- työtyytyväisyys on positiivinen mielentila, joka työntekijällä on työtään ja 
siihen liittyviä tekijöitä kohtaan 
- työtyytyväisyys on dynaaminen käsite, se on sidoksissa aikaan, 
paikkaan, yksilöön, tietoon, tiedostamiseen sekä yksilön kokemiin 
arvoihin 
-  työtyytyväisyyttä ja tyytymättömyyttä tarkastellaan yksilön omien 
käsitteiden pohjalta 
- työtyytyväisyyttä syntyy, kun työhön kohdistuvat odotukset täyttyvät 
- työtyytyväisyys edustaa jotain sellaista joka koetaan tavoittelemisen 
arvoiseksi, mikä on yksilölle oleellisen tärkeää ja mitä ilman ei voi olla 
tyytyväinen 
- työtyytyväisyys määritellään usein tarpeiden avulla Æ ihminen on sitä 
tyytyväisempi, mitä ensiarvoisemmat tarpeet hän pystyy tyydyttämään 
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7 VIESTINTÄ OSANA TYÖTYYTYVÄISYYTTÄ 
 
 
7.1 Viestintä ja työtyytyväisyys 
 
Sisäisen viestinnän merkitys nykypäivän työyhteisöissä on korostunut. Tämä 
johtuu siitä, että jatkuvasta muutoksesta on tullut osa arkipäivää. Teknologian 
kehittyminen ja globalisaatio luovat haasteita, joiden kanssa yrityksen on 
pystyttävä toimimaan. Aikaisemmin tiedon määrää ja laatua on pystytty jotenkin 
hallitsemaan, mutta nykypäivänä sen kontrollointi ei ole niin selvää. Viestintä 
täytyy jo etukäteen suunnitella niin, että viesti tavoittaa oikean ja työn luonteen 
ajatellen oleellisimman tiedon. (Juholin 2006, 140.) 
 
Sisäisen viestinnän arviointiin liittyy käsite viestintätyytyväisyys. 
Viestintätyytyväisyydestä puhuttaessa sillä tarkoitetaan yleistä tyytyväisyyttä 
viestintään. Tämä on mittari, jonka avulla on mahdollista arvioida sisäisen 
viestinnän onnistumista. 1900- luvun lopulla tutkittiin paljon työtyytyväisyyden ja 
viestintätyytyväisyyden välistä riippuvuutta. Tutkimusten tulokset ovat 
osoittaneet työtyytyväisyyden ja viestintätyytyväisyyden olevan yhteydessä 
toisiinsa. Henkilöstön tyytyväisyys viestintää kohtaan lisää tyytyväisyyttä omaa 
työtä ja työyhteisöä kohtaan. (Juholin 2006, 146.) 
 
Onnistuessaan sisäinen viestintä lisää työntekijöiden työtyytyväisyyttä. 
Työntekijöiden viihtyessä työssään ja ollessaan motivoituneita, on se hyvä 
pohja uusien ideoiden syntymiselle. Työhönsä tyytyväinen palvelualan 
työntekijä osaa kuunnella asiakkaiden mielipiteitä ja tämän pohjalta pystyy 
kehittämään omaa työtään. Tätä kautta koko yritys hyötyy. Motivoitunut ja 
tyytyväinen työntekijä tuottaa laadukasta palvelua ja lisää asiakkaiden 
tyytyväisyyttä ja asiakasuskollisuutta. (Bergström & Leppänen 2005, 151 – 
152.) 
 
Tämä kappale esittelee sisäistä viestintää ja työtyytyväisyyttä käsitelleitä 
tutkimuksia. Kyseisissä tutkimuksissa on löydetty sisäisen viestinnän ja 
työtyytyväisyyden välillä olevan yhteys. Oman tutkimukseni teoreettinen perusta 
pohjautuu vahvimmin professori Elisa Juholinin tekemiin tutkimuksiin ja 
havaintoihin. 
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Työtyytyväisyyttä käsittelevässä kappaleessa puhuttiin 
viestintätyytyväisyydestä. Käsitettä viestintätyytyväisyys käytetään arvioitaessa 
sisäistä viestintää. Kyse on henkilökohtaisesta tyytyväisyydestä saatuun 
tietoon, mahdollisuudesta tulla kuulluksi sekä mahdollisuudesta vaikuttaa 
omassa työyhteisössä. Useat tutkimukset ovat osoittaneet 
viestintätyytyväisyyden nivoutuvan oleellisena osana työtyytyväisyyteen. 
Esimiesten viestintätyyliä ja heidän valmiuksiaan viestiä alaisille pidetään 
erityisen tärkeänä tekijänä. Kasvokkaisviestinä ja henkilöiden välisten 
verkostojen toiminta ovat myös merkittäviä seikkoja. Työtyytyväisyys viestintää 
kohtaan lisää tyytyväisyyttä omaa työtä ja työyhteisöä kohtaan. (Juholin 2006, 
146.) 
 
1960-luvulta lähtien tutkimustulokset ovat osoittaneet työtyytyväisyyden ja 
viestintätyytyväisyyden olevan yhteydessä toisiinsa sekä työsuoritukseen. 
Juholin (1999a, 78–79, 82–84.) on jatkanut tätä tutkimusperinnettä 1990-luvulla 
tekemässä tutkimuksessaan ”Paradise Lost or Regained”. Tutkimusaineisto 
koostui vuosina 1993–1997 kootusta aineistosta. Tutkimukseen kerättiin tietoja 
yhteensä 27 suomalaisesta organisaatiosta. Juholin päätyi tulokseen, että 
yleinen viestintätyytyväisyys suomalaisissa organisaatioissa laski 1990-luvun 
loppua kohden eli talouden noususuhdanteen aikana. Työtyytyväisyys omaan 
työhön nousi hieman, mutta muilla työtyytyväisyyden osa-alueilla, kuten 
työpaikan yhteishengen, ilmapiirin sekä johtamistyylin alueilla kehitys oli 
vastakkaista. Tämä tulos on samansuuntainen kuin muilla tutkimusaloilla: 
ihmisten kokema pahoinvointi on lisääntynyt laman jälkeen. 
Viestintätyytyväisyys vaihtelee toimialoittain: tyytyväisimpiä ollaan palvelualoilla.  
 
Juholin määritti omassa tutkimuksessaan (1999b) tekijät jota saavat työntekijän 
kokemaan tyytyväisyyttä työyhteisön viestintään ja tiedonkulkuun. Näitä neljää 
ulottuvuutta kuvataan kuviossa 6. Tummennetulla pohjalla olevat ulottuvuudet 
ovat niitä, joilla on suurin vaikutus viestintätyytyväisyyteen. 
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Johdon viestintä 
Keskinäinen vuorovaikutus ja ilmapiiri 
omalla osastolla 
Vaikuttaminen omaan työhön, uraan ja 
kehittymiseen 
Ammattimainen viestintä 
KUVIO 6. Työyhteisöjen viestinnän neljä ulottuvuutta 
 
Juholinin tutkimuksen (1999b) perusteella suomalaisissa työyhteisöissä 
kaivataan lisää tietoa johdolta, lähimmältä esimieheltä ja luottamushenkilöltä. 
Suurimmat kanavavajeet näiden osalta osoittautuivat löytyvän 
kasvokkaisviestinnästä. Pienimmät kanavavajeet ovat työtovereiden välisessä 
viestinnässä, johon sisältyy sähköposti, tiedotteet ja intranet. Näiden kanavien 
viestintä on tyydyttävintä. Juholin selvittää tarkoittavansa kanavavajeella 
seuraavaa: kanavavaje mittaa halutun ja saadun tiedon erotusta käytössä 
olevasta kanavasta. Mitä suurempi erotus on, sitä enemmän haluttaisiin saada 
tietoa kyseisestä kanavasta. (Juholin 2006 151.) 
 
Pincusin ja Rayfieldin tutkimuksen mukaan, mitä avoimempaa, luotettavampaa 
ja alaisiin keskittyvämpää viestintä on henkilöstön mielestä, sitä tyytyväisempi 
henkilöstö on työhönsä, esimieheensä ja koko organisaatioon. 
Viestintätyytyväisyyden ja työtyytyväisyyden välinen yhteys ei kuitenkaan ole 
täysin yksioikoinen. Pincus ja Rayfield osoittivat viestinnän ja työtyytyväisyyden 
välisen sidoksen vaihtelevan eri organisaatioissa. (Pincus & Rayfield 1990 
Juholinin 1999a, 113–114 mukaan.) 
 
Sisäistä tiedottamista on pidetty aikaisemmin henkilöstöhallintoon kuuluvana 
toimintona. Sisäinen tiedottaminen on kohottanut osaansa ja laajentanut 
merkitystään. Se on osa johtamista ja esimiestyötä, tämän lisäksi se vaikuttaa 
myös yrityskuvaan. Tyytyväisyys omaan työhön ja tyytyväisyys työyhteisön 
viestintään ovat sidoksissa toisiinsa, näin on todettu monissa Suomessa 
tehdyissä tutkimuksissa. Yksilön ollessa tyytyväinen omaan työhönsä, 
työyhteisöönsä, hän on usein tyytyväinen myös yhteisön viestintään. 
Viestintätyytyväisyys on usein sidoksissa johtamistyyliin ja sitä kautta se 
vaikuttaa viestinnän sisältöihin. Tätä perustellaan sillä, että nykyään tietoa tulee 
paljon ja haasteeksi on muodostunut oikean tiedon löytäminen kun sitä 
tarvitaan. (Kortetjärvi-Nurmi ym. 2002, 106.) 
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Karoliina Hujasen mukaan työyhteisön yksinkertainen perusajatus on, että 
työntekijä ei ole työpaikallaan yksin tekemässä työtään. Työn ja yhteistyön 
sujuminen edellyttää vuorovaikutusta sekä kasvokkain että kanavien kautta 
välittyvän ilmaisun keinoin. (Työyhteisöviestintä 2006, 70.) 
 
Ben Furmanin ja Tapani Aholan mukaan on olemassa kaksi yleistä 
työtyytyväisyyteen vaikuttavaa asiaa: arvostus ja ongelmatilanteet. 
Ensimmäinen askel kohti parempaa työilmapiiriä on arvostus työtoveria ja 
hänen työtään kohtaan. Tähän liittyy toisen huomioiminen, tervehtiminen, 
onnistumisten jakaminen ja kyky sekä kritiikin että palautteen antamiseen. 
Suorin tapa luoda työntekijälle arvostuksen tunne on myönteinen palaute. 
Furman ja Ahola nostavat arvostuksen yhdeksi tärkeimmistä tekijöistä jolla saa 
aikaan myönteisiä tunnekokemuksia sekä yhteisyyden tunnetta. He kuvaavat 
arvostusta polttoaineeksi, se liikuttaa ihmistä, ja sen puuttuessa motivaatio ja 
sitoutuneisuus omaan työhän ja työyhteisöön laskee. Furmanin ja Aholan 
mukaan ei ole yhdentekevää, kuka työtämme arvostaa. Yleensä arvostusta 
kaivataan ihmisiltä, joita myös itse arvostamme. Usein kyseessä on kollega ja 
lähin esimies. Hujanen päätyi tämän ja omien tutkimustensa pohjalta 
seuraavaan johtopäätökseen: ”esimies on sisäisen viestinnän avainasemassa 
hyvän työilmapiirin muodostajana”.  Esimiehen rooli vahvistuu työyhteisöissä 
joissa työntekijät ovat päivittäin tekemisissä esimiehen kanssa. 
(Työyhteisöviestintä 2006, 71.)   
 
Tyytymättömyyttä työhön ja työyhteisöön synnyttävät työpaikan 
ongelmatilanteet. Mahdollisuus vaikuttaa ja puhua asiasta on avain 
työtyytyväisyyden paranemiseen. Furmanin ja Aholan mukaan se, että 
ongelmallinen asia otetaan esille ja siitä keskustellaan, ei takaa sitä, että tilanne 
muuttuu miksikään tai muuttuessaan muuttuisi paremmaksi. Heidän mielestä 
tämä johtuu ensisijaisesti ongelman syyn etsimisestä. Kyseessä on tapa, joka ei 
sovellu useiden ihmisten välisten ongelmien ratkomiseen. Selityspohjainen 
ongelmanselvittely päättyy useimmiten syyttelyyn ja omaan puolustautumiseen, 
mikä vaikeuttaa ratkaisun etsimistä yhteistyössä. (Työyhteisöviestintä 2006, 71 
– 72.) 
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7.2 Työyhteisöjen viestinnän arvioinnin ja kehittämisen mittarit 
 
Työyhteisöjen viestinnän arviointi ja kehittäminen perustuvat 1970-luvulla 
kehitetyille malleille. Suomessa yleisesti käytetyiksi viestinnän kehittämisen 
malleiksi mainittiin: 
- Osmo A. Wiion ja Martti Helsilän (1971) LTT-kyselylomake 
- Wiion (1978) LTT-lomakkeen pohjalta jalostama OCD-menetelmä 
(Organisational Communication Developement) 
- VTT Kukka-Maaria Tilev täydensi Wiion menetelmää väitöskirjassaan 
(1994) ja näin syntyi OCCD-malli 
- Leif Åbergin (1986) kehittämä sisäisen viestinnän rakennetta kuvaava SI-
matriisi (Information seeking structures in work organizations) 
Kyseisien mallien erilaisia muunnelmia on laajasti käytössä myös kaupallisina 
sovelluksina. (Työyhteisöviestintä 2006, 11.) 
 
Ulkomaisina malleina mainitaan Downsin ja Hazenin viestintätyytyväisyyden 
malli (Communication Satifaction), Flanganin kriittisten tapausten menetelmä 
(Critical Incidents) ja Davisin ECCO (Episodic Communication Channels in 
Organisations). Kaikki nämä mallit edustavat perinteistä ajattelua. 
(Työyhteisöviestintä 2006, 11) 
 
Tia Tuomisen mukaan viestintää on mahdollista arvioida monin eri tavoin. 
Erilaisia tutkimusmenetelmiä on olemassa paljon ja kulloinkin käytettävän 
keinon valinta on tärkeä osa tutkimuksen suunnittelua. Yleisesti käytettyjä 
menetelmiä ovat mm. survey-tutkimukset ja barometrit, ryhmäkeskustelut, 
teema- ja syvähaastattelut, media-analyysit ja havainnointi sekä näiden 
yhdistelmät (Työyhteisöviestintä 2006, 58.) 
 
Tuomisen mukaan 1970- ja 1980 – luku olivat Suomessa kyselylomakkeiden 
kulta-aikaa. Tämän lisääntyneen tutkimustarpeen myötä Wiio ja Helsilä 
kehittivät määrämuotoisen LTT-kyselylomakkeen. Lomaketta käytettiin 23 
suomalaisen yrityksen organisaatioviestinnän tutkimuksessa. Wiio kehitti 
sisäisen viestinnän tutkimusmenetelmän eli OCD-menetelmän LTT-
kyselylomakkeen pohjalta. Strukturoitua OCD-kysymyslomaketta on käytetty 
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Suomessa paljon. Sen pohjalta tehtyjen tutkimusten tuloksista on koottu laaja 
tietopankki suomalaisten yritysten yhteisöviestinnästä (InforConsulting Oy). 
(Työyhteisöviestintä 2006, 59.) 
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
 
8.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli parantaa toimeksiantajayrityksen yhden 
toimipisteen työtyytyväisyyttä sisäistä viestintää kehittämällä. Tarkoituksena oli 
kartoittaa sisäisen viestinnän heikkouksia ja vahvuuksia sekä sisäisen 
viestinnän merkitystä henkilöstön työtyytyväisyyteen. Tutkimuksen avulla 
haluttiin löytää kehitysideoita viestinnän tehostamiseen sekä työntekijöiden 
hyvinvoinnin parantamiseen 
 
Tutkimus toteutettiin kehitysprojektin muodossa, koska toimeksiantaja tätä 
toivoi. Tutkimukseen sisältyi kaksi eri kyselykertaa. Ensimmäisellä kyselyllä 
pyrittiin etsimään sisäisen viestinnän kehityskohteita ja luomaan 
parannusehdotuksia. Ehdotuksista osa toteutettiin ja tämän jälkeen tehtiin 
seurantakysely. Toisen kyselyn avulla kartoitettiin sitä, ovatko muutokset 
vaikuttaneet työntekijöiden kokemuksiin. 
 
Tutkimusongelma: Miten sisäinen viestintä vaikuttaa työtyytyväisyyteen? 
Tutkimusongelma on jaettu seuraaviin apukysymyksiin:  
- Miten sisäinen viestintä toimii tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessä 
- Mitkä seikat vaikuttavat työviihtyvyyteen 
- Miten sisäinen viestintä vaikuttaa työmotivaatioon 
 
 
8.2 Tutkimusmenetelmät ja tutkimuksen kulku 
 
Tässä tutkimuksessa käytettiin pääosin kvantitatiivista eli tilastollista 
tutkimusotetta. Tämän menetelmän avulla on mahdollista selvittää määriin 
liittyviä kysymyksiä. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia 
havainnollistetaan erilaisten taulukoiden ja kuvioiden avulla. Kotimainen 
sisäisen viestinnän tutkimustraditio nojaa pitkälti kvantitatiivisiin menetelmiin, 
joten kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmään päätyminen oli tämän työn osalta 
luonnollista. Kyselylomakkeen avoimet kysymykset kuitenkin edustavat 
kvalitatiivista (laadullista) tutkimusmenetelmää. 
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Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetään eri asioiden välisiä riippuvuuksia 
tai tutkittavassa ilmiössä tapahtuvia muutoksia. Edellytys kvantitatiiviselle 
tutkimukselle on riittävän suuri ja edustava otos. Aineiston keruussa käytetään 
yleensä standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit 
vastausvaihtoehdot. Esimerkkeinä tyypillisimmistä aineistonkeruumenetelmistä 
ovat lomakekyselyt, surveyt, www-kyselyt ja strukturoidut haastattelut. 
Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu teoreettisen tutkimuksen perusteella 
kehitettyihin menetelmiin. Kvantitatiivinen tutkimus on saanut osakseen 
kritiikkiä, koska sitä pidetään pinnallisena, tutkija ei pääse riittävän syvälle 
tutkittavien maailmaan. Tämä johtaa siihen, että tutkija saattaa tehdä vääriä 
tulkintoja tuloksista, etenkin jos tutkimuskohde ei ole tutkijalle tuttu. (Heikkilä 
2005) 
 
Tutkimuksen tilanneessa yrityksessä ei ole tutkittu sisäistä viestintää 
aikaisemmin, joten valmista vertailuaineistoa ei ollut aiheen tiimoilta saatavilla. 
Viestinnän nykytilaa ei näin ollen päässyt vertailemaan aikaisempiin tilanteisiin. 
 
Aineistonhankintamenetelmänä käytettiin kyselylomaketta. Lomakkeesta 
haluttiin mahdollisimman yksinkertainen, jotta sen täyttäminen ei veisi liikaa 
aikaa. Tutkimuslomake sisälsi avoimia kysymyksiä, joiden avulla vastaajilta 
saadaan vapaasti ilmaistuja ajatuksia ja mielipiteitä. Avointen kysymysten 
lisäksi lomake sisälsi, Likert-asteikollisia kysymyksiä. Likert-asteikko on 
järjestysasteikko jota käytetään muun muassa asennetta ja motivaatiota 
mittaavissa kysymyksissä. Kyseessä on asteikko joka on yleensä 4- tai 5-
portainen, asteikon toisena ääripäänä voi olla esimerkiksi väittämä täysin 
samaa mieltä ja toisena täysin eri mieltä. (Metsämuuronen 2005, 94.) 
Lomakkeet jätettiin työntekijöiden taukotilaan täytettäviksi ja ne palautettiin 
suljetussa kirjekuoressa, tähän tarkoitukseen tehtyyn vastauslaatikkoon. 
Informoin työntekijöitä opinnäytetyöstäni ja sen tarkoituksesta. 
 
Kaikki palautuneet lomakkeet käytiin läpi ennen tietojen tallentamista. 
Palautuneet lomakkeet olivat pääosin asianmukaisesti täytettyjä. Joissain 
lomakkeissa oli osaan avoimista osioista jätetty vastaamatta ja muutamassa 
kohdassa oli vastattu useampaa vaihtoehtoa käyttäen, vaikka sitä ei 
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vastausmahdollisuudeksi ollut annettu. Yhdessä lomakkeessa oli jätetty 
vastaamatta sivun kolme Likert-asteikon kysymyksiin. 
 
Vastauksia ensimmäisellä kyselykierroksella palautui 16 kappaletta ja 
vastausprosentti oli 72,7 %. Toisen kyselykierroksen vastausprosentti jäi 
huomattavasti heikommaksi, sillä lomakkeita palautui vain 8 kappaletta, näin 
ollen vastausprosentti oli vain 36 %. Toisen kyselykierroksen avulla oli tarkoitus 
selvittää tehtyjen muutosten vaikutusta. Arviointia ei ole mahdollista tehdä 
luotettavasti toisen kyselykierroksen alhainen vastausprosentti huomioiden. 
Luotettavuuden pohjaa syö myös se, että kyselykierroksen vastaajista vain 
puolet oli vastannut ensimmäiseen kyselyyn. 
 
Työyhteisössä tapahtui tutkimusten välillä suuria muutoksia toimipisteen 
yrittäjän vaihtuessa. Lisäksi kyseiselle alalle tyypillisesti iso osa työntekijöistä 
vaihtui kyselykierrosten välillä. Näiden tapahtumien ja alhaisen 
vastausprosentin vuoksi seurantakyselyn tuloksia ei voi pitää riittävän 
luotettavina. Tämän vuoksi seurantakyselystä saadut vastaukset jätetään tässä 
tutkimuksessa analysoimatta. Toimeksiantaja saa näistä tuloksista sopimuksen 
mukaisesti erillisen raportin. 
 
 
8.3 Tutkimuksen luotettavuus validiteetti ja reliabiliteetti 
 
Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena on se, että se mittaa sitä, mitä sillä oli 
tarkoitus selvittää. Tämä johtaa siihen, että tutkimukselle on luotava eksaktit 
tavoitteet. Tutkimuksen validiteetti kuvaa tietojen pätevyyttä eli 
yksinkertaistettuna virheiden puuttumista. Tutkimuksen validiteetin voi 
varmistaa huolellisella suunnittelulla ja oikealla tiedonkeräämisellä. 
Tutkimuksella saadut tulokset eivät ole valideja, jos mitattavat käsitteet sekä 
muuttujat eivät ole tarkasti märiteltyjä. Tutkimuksessa käytettävän lomakkeen 
tulee kattaa koko tutkimusongelma. Tutkimuksen perusjoukon määrittely, 
edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti ovat hyvä kulmakivi 
validille tutkimukselle. (Heikkilä 2005, 29.) 
 
 
36 
 
Tulosten reliabiliteetilla (luotettavuudella) tarkoitetaan saatujen tulosten 
tarkkuutta. Luotettava tutkimus on mahdollista toistaa samanlaisin tuloksin. 
Tutkimuksen tulokset eivät saa olla sattumanvaraisia. Otoskoon suuruuteen on 
hyvä kiinnittää huomiota, sillä riittävän suuri otoskoko pienentää 
sattumanvaraisuuden riskiä. Otoskoon jäädessä liian pieneksi, tulokset jäävät 
sattumanvaraiseksi. Luotettavien tulosten aikaansaamiseksi on hyvä varmistaa, 
että kohderyhmä tulee kunnolla edustetuksi.  Otoksen tulee kuvata koko 
perusjoukkoa, ei vain joitakin osia siitä. (Heikkilä 2005, 29–30.) 
 
Tämän tutkimuksen tutkimustuloksia voidaan ensimmäisen kyselykierroksen 
osalta pitää melko luotettavina, jos luotettavuuden mittarina käytetään 
vastausprosenttia. Vastausprosentti oli varsin hyvä, sillä suurin osa vastaajille 
jätetyistä lomakkeista palautui. 
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9 TUTKIMUSTULOKSET 
 
 
9.1 Tausta 
 
Tämä luku käsittelee ensimmäisen kysymyskierroksen avulla kerättyjä tietoja. 
Saadut tutkimustulokset esitellään kyselylomakkeessa olleiden aihealueiden 
mukaisessa järjestyksessä. Lomakkeen ensimmäisessä osiossa kysyttiin 
taustatietoja, toinen osio keskittyi työssä viihtymiseen ja kolmas osio käsitteli 
viestintää. Kyselylomake on liitteenä (liite 1). 
 
Taustatiedoissa oleellisimmat tiedot ovat vastaajien ikä, työsuhteen kesto ja 
asema työyhteisössä. Pienen otoskoon vuoksi vastausmäärien kertomisessa ei 
käytetä prosentteja vaan puhutaan kappaleista. 
 
Taulukko 1 esittää vastaajien jakautumista iän perusteella: 
 
TAULUKKO 1. Vastaajan ikä 
alle 18 vuotta  18 ‐ 20 vuotta
21 ‐23 
vuotta  24 ‐ 26 vuotta  27 ‐ 30 vuotta 
yli 30 
vuotta 
1  5  7  1  2  ‐ 
 
Alalle tyypilliseen tapaan työntekijät ovat nuoria ja työsuhteen kesto on yleensä 
suhteellisen lyhyt. Enemmistö vastaajista on työskennellyt yrityksessä 1-2 
vuotta (7 henkilöä). 3-4 vuotta yrityksessä olleita oli viisi (5). Alle 250 työtuntia 
tehneitä oli vastaajista kolme (3) ja yhden vastaajan työsuhde on kestänyt yli 6 
vuotta. 
 
Vastaajien asemaa työyhteisössä kuvataan seuraavan sivun kuviossa 7. Suurin 
osa vastaajista muodostui tavallisista työntekijöistä. Vastauksia ei yksilöidä 
työntekijän aseman mukaan, sillä silloin vastaajien henkilöllisyys olisi helposti 
selvitettävissä. Pääsääntöisesti kaikkien työntekijöiden työtehtävät muodostuvat 
samoista perusasioista, joten vastauksissa ei pääse syntymään merkittäviä 
poikkeavuuksia esimiesten ja työntekijöiden välillä. Yrityksen henkilöstömäärä 
on suhteellisen pieni, joten on järkevää käsitellä vastaajia yhtenä joukkona. 
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KUVIO 7. Vastaajan asema työyhteisössä 
 
 
9.2 Työssä viihtyminen 
 
Kyselyn toisessa osiossa tutkittiin työssä viihtymistä esittämällä sekä avoimia 
kysymyksiä että Likert-asteikollisia kysymyksiä. 
Kysymykseen; mitä odotuksia sinulla oli nykyiseen työhösi liittyen ennen 
työsuhteen alkamista, saatiin seuraavanlaisia vastauksia: 
 
- Toivoin työkavereiden olevan mukavia, että otetaan hyvin vastaan…, 
palkka maksetaan ajallaan 
- Piti vain piipahtaa… ei kauheita odotuksia… asiakaspalvelua (työntekijä 
ollut työsuhteessa 3-4 vuotta) 
- Sikäli kuin muistan, oletin että työ on vaihtelevasti kiireistä ja työtoverit 
kutakuinkin saman ikäisiä. Kokemusta muunlaisesta 
"keittiötyöskentelystä" oli jo, joten tiesin että seisomatyössä on omat 
haasteensa 
- Pelkäsin liian fyysistä työtä 
- Työ on rankkaa, palkka surkeaa "paskaduuni" 
- Työ on asiakaspalvelua ja tuotteiden valmistusta, siivoamista yms. 
- Monipuolinen ja nopeatempoinen työ 
- Kiva työilmapiiri, antoisa työ 
 
Seuraava kysymys selvitti sitä, miten hyvin todellisuus on vastannut 
työntekijöiden odotuksia. Enemmistö vastaajista koki odotusten kohdanneen 
todellisuuden hyvin (9) tai erittäin hyvin (5). Liian fyysistä työtä pelänneen 
vastaajan odotus toteutui todellisuudessa huonosti. Työ ei hänen 
kokemuksensa mukaan ollut luonteeltaan fyysisesti liian vaativaa. Vastaaja joka 
odotti työn olevan rankkaa ja palkan surkeaa, totesi tämän kysymyksen 
kohdalla odotustensa vastanneen todellisuutta erittäin huonosti.  
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Vastaajilta kysyttiin työviihtyvyyteen positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia 
asioita. Kysymykseen sai kirjoittaa vastauksen vapaamuotoisesti. Positiivisesti 
työviihtyvyyteen vaikuttaviksi mainittiin muun muassa toimivat olosuhteet, 
työympäristö, luottamus, tasa-arvo, hyvä palkka, mahdollisuus vaikuttaa 
työvuoroihin, asiakkaat sekä työkaverit. 11 vastaajaa mainitsi työkaverit 
positiivisena tekijänä, tämän lisäksi työkavereiden vaikutukseen viitattiin myös 
muilla ilmaisuilla, kuten hyvä työporukka ja työhenki. Viestintää ei mainittu 
työtyytyväisyyteen positiivisesti vaikuttavana seikkana, mutta negatiivisesti 
vaikuttaviksi oli mainittu mm. palautteen puute, huono tiedonkulku, kiire ja 
pelkkien risujen antaminen. Negatiivisesti työviihtyvyyteen vaikuttaviksi asioiksi 
katsottiin myös seuraavat tekijät: koneet/laitteet eivät toimi, nolaaminen, selän 
takana puhuminen, palautteen määrä, työajat, hektinen työtahti ja avoimuuden 
puuttuminen. 
 
Kuviossa 8 on esitetty työyhteisöä koskevia väittämiä ja selvitetty niiden 
tärkeyttä vastaajille. Vastausasteikko on: ei lainkaan tärkeää (1), ei kovinkaan 
tärkeää (2), jonkin verran tärkeää (3) ja erittäin tärkeää (4). Kuvioon on 
yhdistetty myös vastaajien tyytyväisyyttä käsittelevät väittämät. Tyytyväisyyttä 
kartoitetaan vastausasteikolla: täysin eri mieltä (1), jokseenkin eri mieltä (2), 
jokseenkin samaa mieltä (3) ja täysin samaa mieltä (4). 
 
Suurimmassa osassa väittämistä asian tärkeys sekä tyytyväisyys siihen näyttää 
olevan tasapainossa. Tyytyväisyys esimiehiltä saatavaan tunnustukseen 
kuitenkin näyttää aiheuttavan tyytymättömyyttä vastaajien keskuudessa. 
Väittämiin saatujen vastausten vertailu osoittaa vastaajien enemmistön (14) 
pitävän esimiehiltä saatavaa tunnustusta erittäin tärkeänä. Väitettäessä: Koen 
saavani esimiehiltäni tunnustusta työstäni, oli vastaajien enemmistö (9) 
väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä. Keskiarvojen osalta on huomoitava, että 
yksi vastaaja oli jättänyt vastaamatta tyytyväisyyttä kartoittavaan 
kysmymykseen. 
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KUVIO 8. Tärkeys – Tyytyväisyys 
 
Kuviosta yhdeksän (9) kannattaa poimia erityiseen tarkasteluun väittämät: 
Työyhteisössämme kaikki voivat ilmaista mielipiteensä vapaasti, työyhteisöni 
päätöksenteossa huomioidaan kaikkien mielipiteet tasapuolisesti ja pysytyn 
vaikuttamaan työyhteisössäni päätöksentekoon. Vastaajista suurin osa kokee, 
että päätöksenteko ei ole tasa-arvoista ja mahdollisuuksia vaikuttaa 
päätöksentekoon ei ole. Lisäksi työntekijöillä on tunne siitä, että mielipiteitä ei 
voi ilmaista vapaasti.  
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KUVIO 9. Työyhteisöä kuvaavat väittämät 
 
 
9.3 Viestintä 
 
Viestintää tutkivassa osiossa selvitettiin aluksi, millaisia viestintäkanavia 
yrityksessä on käytössä. Viestintäkanavien osalta tutkittiin myös sitä, mitkä 
niistä ovat parhaiten työntekijöiden tiedossa (kuvio 10). Kaikki kyselylomakkeen 
palauttaneet mainitsivat tässä kohdassa ilmoitustaulun. Tiedotteiden välityksellä 
tapahtuvaa viestintää käytetään myös paljon. Huhupuheet nousivat 
viestintäkanavana merkittävään asemaan, sillä kaksitoista (12) vastaajaa 
mainitsi tietojen kulkevan huhupuheena. 
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KUVIO 10. Viestintäkanavat 
 
Kysyttäessä pitäisikö työpaikalla olla enemmän viestintää, vastasi enemmistö 
(14) kysymykseen myöntävästi. Tässä työyhteisössä työntekijät eivät koe 
viestintää olevan liikaa, vallalla olevan trendin mukaisesti. Suunta on 
päinvastainen, viestintää haluttaisiin työpaikalle enemmän.  
 
Työntekoa parhaiten tukevaksi viestinnäksi koettiin tiedotteet, palaverit sekä 
kehityskeskustelut (taulukko 2). 
 
TAULUKKO 2. Työntekoa parhaiten tukevat viestintäkanavat 
tiedotteet  11 
palaverit  11 
kehityskeskustelut  11 
ilmoitustaulu  7 
intranet  2 
henkilöstölehti  1 
muu, mikä  päiväkirja, sähköposti 
 
Kuvio 11 havainnollistaa sitä, kuka todellisuudessa hoitaa toimipisteen 
tiedottamisen ja kenen vastuulle sen työntekijöiden mielestä tulisi sisältyä. 
Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että tiedotus kuuluu ensisijaisesti 
ravintolapäällikön vastuulle. Tämä odotus toteutuu todellisuudessa hyvin, sillä 
ravintolapäällikön koetaan hoitavan tiedottamiseen liittyvät asiat. Lisäksi 
vastuun koettiin kuuluvan myös muille esimiehille (vuoropäälliköille ja yrittäjälle).  
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KUVIO 11. Tiedottaminen 
 
 
9.4 ”Sana on vapaa” 
 
Kyselylomakkeen loppuun sijoitettiin osa jossa vastaajille annettiin mahdollisuus 
kertoa vapaasti omista ajatuksistaan. Osio tuotti seuraavanlaista satoa: 
 Enemmän keskustelua päivänpolttavista ja ajankohtaisista asioista. 
 Viestintäkanavia kyllä on, mutta ei silti ilmoiteta etukäteen (esim. 
 tulevat kampanjat) vuoropäälliköistä en tiedä, mutta esim. 
 työntekijätasolla tietoa ei ole saatavilla 
  
 Viestinnän tulisi olla selkeämpää, kaikki tavoittavaa ja sitä pitäisi 
 olla enemmän. 
 
 Työssäviihtymiseen vaikuttaa kaikkien asenne ja olisi tärkeää, että 
 päälliköt puuttuisivat enemmän sellaisiin tapauksiin joissa joku 
 työntekijä tekee väärin  ja olisi OHJAAVA jotta varsinkin uudet 
 oppisivat uusia asioita. 
 Palautteen antaminen tuntuu puuttuvan työyhteisön sanavarastosta 
 täysin. Ei saa suoraan palautetta työstään, ei hyvää eikä huonoa. 
 
 Töihin on kiva tulla, kun on niin hyvä porukka tekemässä. Viestintä 
 toimii, mutta ehkä siihen kaipaisi jotain johdonmukaisuutta. Olen 
 kylläkin ihan tyytyväinen tämän hetkiseen tilanteeseen. 
 
 Mukavaa kun teitte tämän tyylisen kyselyn 
  
 Oli ihan kiva tehdä tätä kyselyä 
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 Yhteisiä tapahtumia / tekemisiä pitäisi järjestää sillointällöin… 
 
 Töihin on kiva tulla, kun on niin hyvä porukka tekemässä. Viestintä 
 toimii, mutta ehkä siihen kaipaisi jotain johdonmukaisuutta. Olen 
 kylläkin ihan tyytyväinen tämän hetkiseen tilanteeseen. 
 
 Työssä jaksaminen riippuu hyvin pitkälti siitä, kuinka työkaverit 
 tulevat toimeen keskenään. Työntekijöiden jatkuva vaihtuminen 
 vaikeuttaa asiaa. 
 
 Toimipisteessä on mielestäni ilmaantunut ongelmia koska uusia 
 työntekijöitä on niin paljon. En pidä siitä, että heitä ei kouluteta 
 tarpeeksi osaakseen esim. olla paistossa.  
  
 Kiitosta saisi tulla enemmän, painottaen ravintolapäällikköä ja 
 yrittäjää. Viihdyn kylläkin ihan hyvin työpaikallani 
 
 Kysymyksen 12 kohdat ovat sikäli vaikeita vastata, että 
 tyytymättömyyden syy ei ole työnantajassa, vaan yleisesti 
 pikaruokapaikan työntekijän työnkuvassa. Tätä työtä ei vaan 
 mielestäni voi tehdä sellaiseksi, että kokisin esim. toteuttavani 
 itseäni työssäni. Viestinnässä suurin puute on säännöllisen 
 viestinnän puute. Viestintä on myös liian usein negatiivista, 
 positiiviset viestit puuttuvat. 
 
 
9.5 Johtopäätöksiä 
 
Tutkimuksen tulokset osoittavat vastaajien kokevan puutteita viestinnässä, 
erityisesti yrityksen palautteen annon koettiin olevan puutteellista. Tutkimus 
osoitti esimiehen olevan tärkein viestintäkanava. Aiheen tiimoilta tehdyt 
aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet esimiehen roolin olevan viestinnässä 
erittäin tärkeä (esimerkiksi Juholin 1999b). Viestinnän avulla esimies saa 
työntekijät ymmärtämään sen, mitä heiltä odotetaan sekä muodostamaan 
oikeanlaisen kuvan yrityksen toiminnasta ja tavoitteista. Esimiehen aktiivinen 
rooli viestinnässä myös vähentää ei toivottujen huhupuheiden (puskaradio) 
määrää. Yrityksen tulisi selkeyttää viestinnän toimintamalleja ja suunnitella 
viestintä kokonaisuudessaan paremmin. Työntekijät kaipaavat lisää 
kasvokkaisviestintää (esimerkiksi palaverit, kehityskeskustelut) esimiesten 
taholta. Tämä tulos on verrattavissa Juholinin tutkimuksessa (1999b) 
löytyneeseen ilmiöön. Sen mukaan työyhteisöissä kaivataan lisää tietoa 
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johdolta ja lähimmältä esimieheltä. Suurimmat kanavavajeet näiden osalta 
löytyivät juuri kasvokkaisviestinnästä. 
 
Palautteen arvostus vastaajien keskuudessa osoittaa palautteen annon 
merkityksen. Jos työntekijä kokee, ettei saa palautetta tai se on pääsääntöisesti 
sävyltään negatiivista, vaikuttaa se tyytyväisyyttä vähentävästi omaan työhön. 
Vastauksissa tähän viittaa esimerkiksi: pelkkien risujen antaminen, palautteen 
puute ja ravintolapäällikön negatiivinen ilmaisu. Hyvän yhteishengen 
puuttuminen (huono työhenki, ikävät työkaverit) mielletään osaltaan tekijöiksi 
jotka vähentävät koettua tyytyväisyyttä. Heiskeen (2001, 142) mukaan 
positiivinen palaute lisää työyhteisön jäsenien jaksamista sekä työmotivaatiota. 
Jos ihmisten saama palaute on jatkuvasti negatiivista, heidän työkykynsä ja 
energisyys vähenevät. Tämä puolestaan lisää työntekijän uupumisriskiä.  
 
Positiivisina tekijöinä voidaan nähdä mm. se, että vastaajat kokevat 
työyhteisössä olevan helppoa saada apua muilta, sekä työyhteisön mieltämisen 
pääosin ristiriidattomaksi. Vastausten perusteella työyhteisön jäsenet tulevat 
hyvin toimeen keskenään. Luottamus työyhteisön jäseniin näyttäisi myös olevan 
vakaalla pohjalla. Luottamusta voidaan jatkossa ylläpitää ja kehittää edelleen, 
esimerkiksi järjestämällä työntekijöiden toivomia yhteisiä tilaisuuksia. 
 
Tulosten perusteella sisäisen viestinnän nykytila yrityksessä kaipaa kehitystä. 
Puutteet viestinnässä eivät kuitenkaan ole niin merkittäviä, että ne vaikuttaisivat 
suoranaisesti työstä suoriutumiseen. Työyhteisön viestintää tulee muokata 
avoimempaan suuntaan, sillä nyt vastaajat kokivat mielipiteiden vapaan 
ilmaisun olevan hankalaa. Työntekijät näyttäisivät olevan kaikkein 
tyytyväisimpiä työpaikan ilmapiiriin. Mahdollisuuksia kehittää itseään ja 
vaikuttaa omaan työhön pidettiin tärkeinä, mutta niiden ei koettu toteutuvan 
käytännössä. Tämä saattaa vaikuttaa tyytyväisyyteen sitä alentavasti. 
Kehityskeskustelut voisivat saada aikaan työntekijöille tunteen siitä, että heillä 
on kyseisiin asioihin mahdollisuus vaikuttaa. 
 
Viimeinen osio nosti esiin sellaisen seikan, että työntekijät kaipaavat lisää tietoa 
mm. tulevista kampanjoista. Olisiko mahdollista lisätä tällaisen tiedon saantia 
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esimiehiltä alaisille? Työntekijä kun on uusien ja vanhojen tuotteiden paras 
markkinoja asiakkaalle. 
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10 TOIMENPIDESUOSITUKSET 
 
 
Tutkimuksen pohjalta on havaittavissa, että yrityksen sisäisen viestinnän 
kehityskohteet sijaitsevat erityisesti kasvokkaisviestinnässä. Tutkimus osoitti 
työntekijöiden kaipaavan palavereja, joten esimiehet voisivat ryhtyä pitämään 
niitä säännöllisesti. Palavereiden tulisi olla vapaamuotoisia, jolloin ajatusten ja 
mielipiteiden vaihto mahdollistuisi parhaalla mahdollisella tavalla.  
 
Yrityksen tulisi kiinnittää enemmän huomiota viestinnänilmapiiriin ja muovata 
sitä vuorovaikutteisempaan suuntaan. Esimiesten tulisi antaa alaisille 
säännöllisesti työhön liittyvää palautetta ja opetella negatiivisen palautteen 
antamista. Negatiivista palautetta annettaessa tulee kiinnittää huomiota siihen, 
että palautetta ei anneta kaikkien kuullen. Tällaisissa tilanteissa työntekijä 
saattaa saada tunteen siitä, että hänet nolataan muiden edessä. Ohjenuorana 
palautteen annossa toimii: älä säästele sen antamista – mutta muista perustella 
antamasi palaute.  
 
Yhtenä kehityskohteena tutkimuksen pohjalta voidaan pitää palautteen antoon 
liittyviä tekijöitä. Esimiesten tulisi tarkistaa oma kykynsä palautteen antamiseen, 
olipa kyseessä sitten positiivinen tai kriittinen palaute. Toimipisteen esimiehet 
voisivat pitää oman palaverin, jossa laativat yhteiset pelisäännöt palautteen 
antamisesta. Vuorovaikutteisen ilmapiirin muodostumista voi edistää myös 
keräämällä työntekijöiltä aktiivisesti palautetta työhön ja sen eri alueisiin 
liittyvistä aiheista. Kun viestintä on jatkuvaa, vuorovaikutteista ja avointa 
päästään kohti toimivaa sisäistä viestintää. Toimiva sisäinen viestintä 
puolestaan johtaa viestintätyytyväisyyteen ja siitä edelleen työntekijöiden 
työtyytyväisyyteen, motivaatioon sekä osaamiseen. 
 
Yrityksellä on käytössään useita ilmoitustauluja. Yritys voisi muuttaa sekä niiden 
sijoittelua että luoda tauluille ”omat teemat”. Taulut voisi sijoitella ihmisten 
kulkureittien varrelle, jotta niillä ilmoitetut asiat varmasti huomataan. Omilla 
teemoilla tarkoitetaan tässä sitä, että tietyiltä tauluilta löytyy tietyn aihealueen 
tiedotteet. Taulujen huolelliseen hoitamiseen tulee myös kiinnittää aiempaa 
enemmän huomiota. Ilmoitustaululle voisi Siukosaaren ehdotuksen mukaan 
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valita hoitajan ja näin varmistaa tauluilla olevien tiedotteiden ajankohtaisuuden 
ja havaittavuuden.  
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11 POHDINTA 
 
 
Tutkimuksen aihe oli mielenkiintoinen ja haastava laajuutensa vuoksi. Aiheesta 
oli tarjolla runsaasti kirjallisuutta niin sisäiseen viestintään kuin 
työtyytyväisyyteen liittyen. Useissa teoksissa oli paljon yhtäläisyyksiä ja niissä 
viitattiin samoihin lähteisiin. Aihealuetta tarkasteltiin teoksissa erilaisista 
näkökulmista käsin, jossain käsiteltiin viestintää tiedotustyön näkökulmasta kun 
taas toinen teos tarkasteli sitä markkinointistrategian luomisen kannalta. Tämä 
hankaloitti tämän työn kannalta oleellisimman tiedon löytämistä. 
 
Työn saattaminen valmiiksi on ollut pitkä prosessi. Aluksi työ eteni joutuisasti, 
mutta työn varrella tuli mutkia matkaan ja prosessi hidastui. Suurin huolenaihe 
työn kannalta oli tutkittavan toimipisteen yrittäjyydessä tapahtunut muutos. Työn 
tilaaja muuttui ja uusi tilaaja toi mukanaan muutoksia myös tutkimukseen. Työn 
valmiiksi saattamista hidasti myös siirtyminen työelämään. Päivät ja illat kuluivat 
töissä ja luovalle työlle ei tuntunut jäävän aikaa.  
 
Työhön olen kokonaisuudessa varsin tyytyväinen. Työn teoriakehys muodostui 
mielenkiintoiseksi ja kattavaksi, sen ympärille oli helppo koota tekstiä. 
Tutkimuksen avulla löydettiin kehityskohteita ja niiden parantamiseksi 
toimenpidesuosituksia. Ideoista osa myös otettiin suoraan käytäntöön ja osan 
toteutuminen jäi vielä tarkempaan selvitykseen. Jälkeenpäin ajatellen muuttaisin 
työssäni lähinnä vain kyselylomaketta. Joitain asioita kysyisin toisenlaisella 
tavalla ja pyrkisin tekemään lomakkeesta vielä tiiviimmän. 
 
Tämä tutkimus on ensimmäinen osa toimeksiantajan suunnittelemaa jatkuvaa 
viestinnän toimivuuden ja henkilöstön viihtyvyyden seurantaa. Tulosten 
kattavuutta voi parantaa lisäämällä otoskokoa. Kyselylomakkeeseen voi 
tulevaisuudessa sisällyttää entistä tarkemmin juuri työtyytyväisyyttä kartoittavia 
kysymyksiä. Kehitysprojekti ei tämän tutkimuksen puitteissa päässyt 
toteutumaan suunnitellusti, koska toimipisteen yrittäjä vaihtui kesken 
kyselykierrosten. Tutkimuksen avulla saatiin kuitenkin suuntaa antavaa tietoa. 
Ensimmäinen kyselykierros paljasti tärkeimmät kehityskohteet ja uusi yrittäjä 
pääsee nyt tarpeen mukaan tarttumaan niihin. 
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LIITE 1: 1 (7) 
LIITTEET 
 
 
FAFO RESTAURANTS OY:N SISÄISEN VIESTINNÄN JA 
TYÖTYYTYVÄISYYDEN TUTKIMUSLOMAKE 
 
 
Hei, olen kaksi Pirkanmaan ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija. Teen 
opinnäytetyönäni työnantajallesi tutkimuksen yrityksen työtyytyväisyydestä sekä 
yrityksen sisäiseen viestintään liittyvistä asioista. 
 
Osallistumisesi tutkimukseen on erityisen tärkeää kattavan raportin 
aikaansaamiseksi työyhteisönne toimivuudesta. Tämän tutkimuksen pohjalta 
kaikkien työoloja pyritään parantamaan, koska Sinun hyvinvointisi on tärkeätä 
työnantajallesi. 
 
Tutkimuksemme luotettavuuden kannalta on olennaista, että kaikki pyrkisivät 
täyttämään lomakkeen mahdollisimman huolellisesti. Lomakkeen täyttäminen 
vie ajastasi 10–15 minuuttia. Valitse jokaisesta kysymyksestä vain yksi 
vaihtoehto, jos kysymyksen yhteydessä ei ole annettu muuta ohjeistusta. 
 
Vastaukset ovat täysin luottamuksellisia ja vastauslomakkeiden tiedot jäävät 
ainoastaan tutkijoiden käyttöön. 
  
Palautathan lomakkeen viimeistään 4.5.2007. 
 
Kiitos ajastasi! 
 
 
Tuire Kulmala 
Pirkanmaan ammattikorkeakoulu/Ikaalinen 
 
 
Lisätietoja tarvittaessa: tuire.kulmala@piramk.fi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(jatkuu)
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LIITE 1: 2 (7) 
TAUSTATIEDOT (ympyröi oikea vaihtoehto) 
 
1. Sukupuoli 
 
1. nainen 
  2. mies 
 
2. Ikä 
 
1. alle 18 vuotta 
  2. 18 – 20 vuotta 
  3. 21 – 23 vuotta 
  4. 24 – 26 vuotta 
  5. 27 – 30 vuotta 
  7. yli 30 vuotta 
 
3. Koulutuksesi 
 
1. peruskoulu 
  2. ammattitutkinto 
  3. ylioppilastutkinto 
   4. opistotason tutkinto 
  5. korkeakoulututkinto 
  6. ei tutkintoa 
 
4. Nykyisen työsuhteen kesto  
 
1. alle 250 työtuntia 
2. 1 – 2 vuotta 
3. 3 – 4 vuotta 
4. 5 – 6 vuotta 
5. yli 6 vuotta 
 
5. Mikä on asemasi työyhteisössäsi? (useampi vaihtoehto sallitaan) 
 
1. harjoittelija 
2. työntekijä 
3. kouluttaja 
4. vuoropäällikkö 
5. ravintolapäällikkö 
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LIITE 1: 3 (7) 
TYÖSSÄ VIIHTYMINEN (ympyröi oikea vaihtoehto) 
 
6. Mitä odotuksia sinulla oli nykyiseen työhösi liittyen ennen työsuhteen 
alkamista? 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
 
7. Kuinka hyvin todellisuus on vastannut odotuksiasi? 
   
1. erittäin huonosti 
2. huonosti 
3. hyvin 
4. erittäin hyvin 
 
8. Mainitse korkeintaan kolme (3) työviihtyvyyteen positiivisesti vaikuttavaa 
seikkaa 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
 
9. Mainitse korkeintaan kolme (3) työviihtyvyyteen negatiivisesti vaikuttavaa 
seikkaa 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
 
10. Kuinka tärkeänä pidät seuraavia työyhteisöäsi koskevia väittämiä? Rasti 
valitsemasi vaihtoehto. (1 = Ei lainkaan tärkeää – 4 = Erittäin tärkeää) 
 
 1  
Ei lainkaan 
tärkeää 
2  
Ei 
kovinkaan 
tärkeää 
3  
Jonkin 
verran 
tärkeää 
4  
Erittäin 
tärkeää 
A. Pidän tärkeänä työni sisältöä  
 
   
B. Pidän tärkeänä, että voin toteuttaa 
itseäni työssäni. 
    
C. Pidän tärkeänä, että voin kehittää 
itseäni työssäni. 
    
D. Pidän tärkeänä, että työni on 
kiinnostavaa. 
    
E. Pidän esimiehiltäni saamaa 
tunnustusta tärkeänä. 
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LIITE 1: 4 (7) 
 
11. Mitä mieltä olet seuraavista työyhteisöäsi koskevista väittämistä? Rasti 
valitsemasi vaihtoehto. 
( 1 = Täysin eri mieltä, 4 = Täysin samaa mieltä ) 
 
 1  
Täysin 
eri 
mieltä 
2  
Jokseenki
n eri 
mieltä 
3  
Jokseenkin 
samaa 
mieltä 
4  
Täysin 
samaa 
mieltä 
A. Olen tyytyväinen työni sisältöön.  
 
   
B. Koen voivani toteuttaa itseäni 
työssäni. 
    
C. Koen voivani kehittää itseäni työssäni     
D. Koen työni kiinnostavana.     
E. Koen saavani esimiehiltäni 
tunnustusta työstäni. 
    
 
 
12. Mitä mieltä olet seuraavista työyhteisöäsi koskevista väittämistä? Rasti 
valitsemasi vaihtoehto.( 1 = Täysin eri mieltä, 4 = Täysin samaa mieltä ) 
 
 1  
Täysin 
eri 
mieltä 
2 
Jokseenki
n eri 
mieltä 
3  
Jokseenkin 
samaa 
mieltä 
4  
Täysin 
samaa 
mieltä 
A. Työyhteisömme jäsenet tulevat hyvin 
toimeen keskenään. 
 
 
   
B. Olen tyytyväinen asemaani 
työyhteisössä. 
    
C. Voin luottaa työyhteisöni jäseniin.     
D. Pystyn vaikuttamaan työyhteisössäni 
päätöksentekoon. 
    
E. Työyhteisöni päätöksenteossa 
huomioidaan kaikkien mielipiteet 
tasapuolisesti. 
    
F. Työyhteisössämme kaikki voivat 
ilmaista mielipiteensä vapaasti. 
    
G. Työyhteisössämme esiintyy paljon 
ristiriitoja. 
    
 
H. Työyhteisössämme saa helposti apua 
muilta. 
    
 
I. Työyhteisömme mahdollistaa joustavat 
työajat. 
    
 
J. Olen tyytyväinen työyhteisöni 
työaikoihin. 
    
 
K. Työyhteisössämme huomioidaan 
työvuorotoiveeni. 
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LIITE 1: 5 (7) 
VIESTINTÄ (ympyröi oikea vaihtoehto) 
 
13. Kuinka työpaikallasi viestitään? (useampi vaihtoehto sallitaan) 
 
1. ilmoitustaulu 
2. tiedotteet 
3. henkilöstölehti 
4. intranet 
5. palaverit 
6. kehityskeskustelut 
7. huhupuheet 
8. en tiedä 
 
 
14. Pitäisikö työpaikallasi olla mielestäsi enemmän viestintää? 
 
1. ei 
2. kyllä 
 
15. Millainen viestintä tukisi työntekoasi parhaiten? (useampi vaihtoehto 
sallitaan) 
 
1. ilmoitustaulu 
2. tiedotteet 
3. henkilöstölehti 
4. intranet 
5. palaverit 
6. kehityskeskustelut 
7. muu, mikä? ______________________________ 
 
16. Kenen pitäisi mielestäsi hoitaa toimipisteesi tiedotus? (useampi vaihtoehto 
sallitaan) 
 
1. yrittäjä 
2. kenttäpäällikkö 
3. henkilöstöpäällikkö 
4. ravintolapäällikkö 
5. muu ylempi taho 
6. vuoropäällikkö 
7. kouluttaja 
8. toinen työntekijä 
9. en tiedä 
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LIITE 1: 6 (7) 
 
17. Kuka hoitaa toimipisteesi tiedottamisen? (useampi vaihtoehto sallitaan) 
 
1. yrittäjä 
2. kenttäpäällikkö 
3. henkilöstöpäällikkö 
4. ravintolapäällikkö 
5. muu ylempi taho 
6. vuoropäällikkö 
7. kouluttaja 
8. toinen työntekijä 
9. en tiedä 
 
18. Koetko saavasi esimiehiltäsi tarpeeksi työtäsi koskevaa tietoa? 
 
1. en 
2. kyllä 
 
19. Koetko saavasi tarpeeksi tietoa tulevista kampanjoista tai muista 
muutoksista? 
 
1. en 
2. kyllä 
 
20. Kuka tiedottaa toimipisteessäsi tulevista kampanjoista tai muista 
muutoksista? 
 
1. yrittäjä 
2. kenttäpäällikkö 
3. henkilöstöpäällikkö 
4. ravintolapäällikkö 
5. muu ylempi taho 
6. vuoropäällikkö 
7. kouluttaja 
8. toinen työntekijä 
9. en tiedä 
 
21.a) Saatko tietoa toisista toimipisteistä? 
 
1. erittäin vähän 
2. vähän 
3. paljon 
4. erittäin paljon 
 
21.b) Pidätkö tärkeänä, että saat tietoa toisista toimipisteistä? 
 
1. ei lainkaan tärkeää 
2. ei kovinkaan tärkeää 
3. jonkin verran tärkeää 
4. erittäin tärkeää 
 
 
59 
 
LIITE 1: 7 (7) 
 
22. Pitäisikö mielestäsi toimipisteiden välistä tiedonkulkua lisätä? 
 
1. ei 
2. kyllä 
 
 
 
 
 
Vapaa sana viestinnästä ja työssä viihtymisestä sekä muita kommentteja: 
 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
 
